PENGARUH TOTAL QUALITY MANAGEMENT (TQM),  SISTEM PENGHARGAAN, SISTEM PENGUKURAN KINERJA DAN GAYA

KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA MANAJERIAL 

 (Studi Empiris Pada Bagian Keuangan Perusahaan BUMN Di Kota Bengkulu) by Dwi Shinta, Seftya & Aprila, Nila
PENGARUH TOTAL QUALITY MANAGEMENT (TQM),  SISTEM 
PENGHARGAAN, SISTEM PENGUKURAN KINERJA DAN GAYA 
KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA MANAJERIAL 













FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 
PROGRAM STUDI S1 AKUNTANSI 
2016 
 
PENGARUH TOTAL QUALITY MANAGEMENT (TQM),  SISTEM 
PENGHARGAAN, SISTEM PENGUKURAN KINERJA DAN GAYA 
KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA MANAJERIAL 







Diajukan Kepada Universitas Bengkulu Untuk Memenuhi Salah Satu 
Persyaratan Dalam Menyelesaikan Sarjana Ekonomi 
 
OLEH: 





FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 




































































































“Hidup adalah ujian, itulah inti dari keberagaman islam. Barang siapa 
mampo menghadapinya dengan hati yang sabar, tak terputus asa dan selalu 
mengharapkan kekuatan dan ridho-nya, maka ia akan keluar sebagai 
pemenang.” (Taufiqurrahman al–azzy) 
PERSEMBAHAN 
Alhamdulillah, sebagai ucapan rasa syukur dan dengan segala kerendahan hati, 
Skripsi ini ku persembahkan kepada: 
1. Yang Utama dari segalanya ALLAH SWT, Terima kasih atas karunia, 
rahmat  dan kemudahan yang engkau berikan sehingga skripsi ini 
dapat terselesaikan. 
2. Nabi Muhammad SAW. 
3. Papa Azhar SH. M.KES dan Mama Suryati terimakasih atas kasih 
sayang dan doamu 
4. Kakakku Jerey Intania S.Pd M.Pd dan Adikku Syaza Tri Opi Mesa  




















Special thanks to... 
 
 Sang Pencipta, Maha pengasih dan maha penyayang Allah Swt, yang 
selalu memberikan pencerahan disetiap iringan doa yang 
kupanjatkan. 
 Papa Azhar SH. M.KES dan Mama Suryati terimakasih atas 
kasih sayang, cinta, segala dukungan yang tak terhingga, serta 
doa yang tak henti-hentinya untukku 
 Kakakku Jerey Intania S.Pd M.Pd dan Adikku Syaza Tri Opi 
Mesa terimakasih atas dukungan dan doa selama ini, semoga kita 
menjadi kebanggaan orang tua kita. 
  Ibu Nila Aprila, SE., M.Si., Ak,CA selaku dosen pembimbing skripsi 
yang selalu sabar dalam membimbing dan membantu dalam proses 
penyusunan skripsi ini. Terima kasih banyak ibu atas motivasi, 
semangat dan kesabaran yang ibu berikan. 
 Dosen penguji Bapak Baihaqi, SE. MSi, Ak, CA selaku penguji utama 
yang telah banyak memberikan masukan dan bantuan agar skripsi ini 
dapat terselesaikan dengan baik. Ibu Nikmah, SE, M.Si, dan Bapak 
Abdullah, SE. MSi, Ak, CA yang telah banyak memberikan masukan 
sehingga skripsi ini dapat selesai 
 Teman Seperjuangan, Defani Aqila Zahra, SE, dan Charla Dwi meita 

























THE INFLUENCE OF 
 
TOTAL QUALITY MANAGEMENT, 
PERFORMANCE MEASUREMENT SYSTEM, CHOICE SYSTEMS, AND 
LEADERSHIP STYLE OF MANAGERIAL PERFORMANCE ON THE 
PART OF THE COMPANY'S FINANCIAL STATE-OWNED 
ENTERPRISES IN THE CITY OF BENGKULU 
Oleh 
Seftya Dwi Shinta 1







This study aims to demonstrate empirically the Total Quality 
Management, Performance Measurement System, Choice Systems, and 
Leadership Style Of Managerial Performance on the part of the company's 
financial state-owned enterprises in the city of Bengkulu. Samples are mid-level 
managers in finance at state-owned companies in the city of Bengkulu. 
The data used in this research is primary data, obtained by distributing 
questionnaires to the respondents. The total sample is 50 financial managers in 
state-owned companies in the city of Bengkulu. Data were analyzed by using a 
quality test data using SPSS 17 software. 
 
These results indicate Influence of Total Quality Management (TQM), 
System Performance Measurement, Choice Systems,  and Leadership Style has no 
effect on Managerial Performance 
 
Keywords: Total Quality Management (TQM), Performance Measurement 
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Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan secara empiris Total Quality 
Management, Sistem Penghargaan, Sistem Pengukuran Kinerja Dan Gaya 
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Manajerial pada bagian keuangan perusahaan 
BUMN di Kota Bengkulu. Sampel pada penelitian ini adalah manajer level 
menengah bidang keuangan pada perusahaan BUMN di Kota Bengkulu.  
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, yang 
diperoleh dengan menyebarkan kuisioner kepada responden. Total sampel yang 
digunakan adalah sebanyak 50 manajer keuangan pada Perusahaan BUMN di 
Kota Bengkulu. Data penelitian ini dianalisis dengan menggunakan uji kualitas 
data menggunakan software SPSS 17. 
Hasil penelitian ini menunjukan Pengaruh Total Quality Management 
(TQM), Sistem Penghargaan, Sistem Pengukuran Kinerja Dan Gaya 
Kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap Kinerja Manajerial  
 
 
Kata Kunci : Total Quality Management (TQM), Sistem Penghargaan, Sistem 
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1.1. Latar Belakang Masalah 
Setiap perusahaan memiliki tujuannya masing-masing dan untuk mencapai 
tujuan tersebut harus didukung beberapa faktor. Salah satu faktor yang harus 
dimiliki perusahaan untuk mencapai tujuannya yaitu memiliki karyawan dengan 
kinerja yang baik. Menurut Bernardin dan Russel dalam Ruky 2002 definisi 
performance adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi 
pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu. Kinerja 
menjadi pusat perhatian dalam sebuah organisasi. Menurut Prasetyo 1999 kinerja 
merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang 
dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan legal, tidak 
melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Pada akhirnya, kinerja 
merupakan alat manajemen untuk menilai dan melihat perkembangan yang dicapai 
selama ini atau dalam jangka waktu tertentu. Kinerja manajeril merupakan salah 
satu faktor yang dapat meningkatkan keefektifan organisasi. 
Menurut Nasution 2005 yang dimaksud dengan kinerja manajerial adalah 
kinerja para individu anggota organisasi dalam kegiatan-kegiatan manajerial, antara 
lain: perencanaan, investigasi, koordinasi, evaluasi, supervisi, pengaturan staf, 
negoisasi dan representasi. Kinerja manajerial merupakan salah satu faktor yang 
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dapat meningkatkan keefektifan organisasi, situasi dan kondisi lingkungan yang 
berubah-ubah (dinamis) menurut pihak manajemen untuk selalu mengikuti 
perubahan, apabila tidak maka keputusan yang diambil serta tindakan organisasi 
tidak akan sesuai dengan tujuan orgsnisasi. Kinerja manajerial meliputi tekhnologi, 
ketidakpastian lingkungan, strategi, sistem akuntansi manajemen, dan kompetensi. 
Pada akhirnya, kinerja merupakan alat manajemen untuk menilai dan melihat 
perkembangan yang dicapai selama ini atau dalam jangka waktu tertentu  
Menurut Dewi 2005 kinerja manajerial sangat dibutuhkan dalam organisasi 
karena dengan kinerja manajerial yang maksimal diharapkan mampu membawa 
keberhasilan bagi perusahaan yang dipimpinnya. Sebagian besar keberhasilan 
perusahaan diukur dengan prestasi dan kinerja manajerialnya. Manajer dituntut 
untuk memanfaatkan kemampuan yang dimilikinya semaksimal mungkin agar 
perusahaan menjadi lebih unggul dalam bersaing dibanding perusahaan-perusahaan 
lainnya. Perusahaan yang berusaha melakukan perbaikan terus menerus biasanya 
menggunakan teknik-teknik Total Quality Management (TQM).  
Menurut Nasution 2005 Total Quality Management (TQM) merupakan satu 
sistem yang saat ini mulai diterapkan oleh perusahaan-perusahaan karena dianggap 
mampu mendukung kinerja manajerialnya. TQM juga merupakan perpaduan semua 
fungsi dari organisasi/perusahaan ke dalam falsafah holistik yang dibangun 




Menurut Garrison 2006 ada dua karakteristik utama TQM yaitu, fokus pada 
pelayanan konsumen dan pemecahan masalah secara sistematis dengan 
menggunakan tim yang ada di gardu depan. Salah satu cara untuk melayani 
keinginan konsumen adalah dengan menciptakan produk atau jasa yang berkualitas. 
Menurut Dewi 2008 penerapan TQM yang tinggi akan meningkatkan kinerja 
manajerial, begitu juga sebaliknya. Manajer akan lebih termotivasi untuk 
meningkatkan kinerja, jika pengukuran kinerja yang tinggi dalam bentuk informasi 
yang diperlukan yang memberikan umpan balik untuk perbaikan dan pembelajaran. 
Setelah TQM diimplementasikan, kinerja manajerial harus diukur untuk mengetahui 
seberapa kemampuan manajer dalam mendukung strategi perusahaan. Alat ukur 
yang digunakan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan manajer tersebut 
adalah sistem pengukuran kinerja berdasarkan multikultural, karena sistem 
pengukuran kinerja berdasarkan multikultural merupakan gabungan antara kinerja 
keuangan dan kinerja non keuangan. Sistem pengukuran kinerja berdasarkan 
multikultural tersebut adalah Balance Scorecard (BSC). BSC dipilih karena 
indikator BSC yang terdiri dari perspektif keuangan, pelanggan, proses bisnis 
internal, serta pembelajaran dan pertumbuhan dan sangat komprehensif. Indikator-
indikator tersebut sangat aplikatif digunakan untuk mengukur kinerja Manajer .  
Menurut Mulyadi & Setyawan 2001 pengukuran kinerja adalah penentuan 
secara periodik efektifitas operasional suatu organisasi dan karyawan berdasarkan 
sasaran, standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. Sistem pengukuran 
kinerja akan membuat manajer meningkatkan kinerja dari apa yang telah dilakukan 
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selama ini. Menurut Syaiful 2006 informasi kinerja yang kompherensif dari sistem 
pengukuran kinerja akan memberikan informasi yang lebih spesifik dan relevan 
untuk proses pengambilan keputusan, sehingga dapat meningkatkan kinerja 
manajerial. Selain dari sistem pengukuran kinerja sistem penghargaan juga 
berperan penting dalam meningkatkan kinerja manajerial.  
Menurut Sastrahadiworo 2003 penghargaan adalah imbalan jasa yang 
diberikan perusahaan kepada tenaga kerja karena telah memberikan sumbangan 
tenaga dan fikiran demi kemajuan dan kontinuitas perusahaan dalam rangka 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan baik dalam jangka pendek maupun jangka 
panjang. Menurut Wibowo 2007 penghargaan yang diterima oleh manager 
menengah dapat berupa penghargaan finansial dan non finansial. Penghargaan 
finansial merupakan penghargaan eksternal yang diberikan terhadap kinerja yang 
telah diberikan terhadap perusahaan dalam bentuk gaji, upah, bonus, komisi, 
pensiun, asuransi kecelakaan, dan lain-lain. Sedangkan penghargaan non finansial 
merupakan bagian dari pekerjaan itu sendiri seperti penyelesaian tugas, prestasi, 
pengembangan pribadi dan lain sebagaianya. Menurut Wibowo 2007 hasil atau 
manfaat yang diharapkan dengan adanya sistem penghargaan adalah menarik, 
memotivasi, mengembangkan, memuaskan dan mempertahankan pekerjaan agar 
tidak meninggalkan organisasi.  
Selain total quality manajement, sistem penghargaan dan sistem pengukuran 
kinerja, faktor lain yang mempengaruhi kinerja manajerial adalah gaya 
kepemimpinan. Gaya kepemimpinan merupakan cara pimpinan untuk 
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mempengaruhi orang lain atau bawahannya sedemikian rupa sehingga orang 
tersebut mau melakukan kehendak pimpinan untuk mencapai tujuan organisasi 
meskipun secara pribadi hal tersebut mungkin tidak disenangi. Menurut Alberto at 
all 2005 kepemimpinan berpengaruh positif kuat terhadap kinerja. Temuan ini 
memberikan indikasi bahwa gaya kepemimpinan seorang pemimpin sangat 
berpengaruh terhadap kinerja bawahannya, disamping itu untuk mendapatkan 
kinerja yang baik diperlukan juga adanya pemberian pembelajaran terhadap 
bawahannya. Dari pernyataan yang telah disebutkan diatas, maka dapat 
disimpulkan gaya kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kinerja manajerial. 
Hasil penelitian yang berkaitan antara total quality manajemen, sistem 
penghargaan sistem pengukuran kinerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja 
menunjukan hasil ketidakkosistenan antara peneliti yang satu dengan peneliti yang 
lain. Penelitian mengenai total quality manajement, sistem penghargaan dan sistem 
pengukuran kinerja juga sudah pernah dilakukan oleh beberapa peneliti. Penelitian 
yang dilakukan oleh Hermawan 2014 dan Eko 2011, hasil penelitiannya 
menunjukkan bahwa total quality manajemen dan sistem penghargaan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja manajerial.  Febrianti 2013 dengan hasil penelitian total 
quality manajement tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja manajerial, 
sedangkan gaya kepemimpinan memberikan pengaruh yang terhadap kinerja 
manajerial. Dian 2013 dengan hasil penelitian total quality manajement 
memberikan pengaruh terhadap kinerja manajerial, sedangkan gaya kepemimpinan 
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tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja manajerial. Sedangkan penelitian oleh 
Retno 2013 dengan hasil penelitian total quality manajement dan gaya 
kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja manajerial.    
Badan Usaha Milik Negara merujuk kepada perusahaan atau badan usaha 
yang dimiliki pemerintah disebuah Negara. Di Indonesia defenisi BUMN adalah 
badan usaha yang seluruh atau sebagian besar modalnya dimiliki oleh negara 
melalui penyertaan secara langsung yang berasal dari kekayaan negara yang 
dipisahkan. Sebagai perusahaan milik negara yang bertugas untuk menyediakan 
barang atau jasa yang baik bagi masyarakat sudah selayaknya BUMN di Kota 
Bengkulu memberikan pelayanan yang terbaik kepada masyarakat. Namun 
berdasarkan informasi ang didapat dari Kompas.com yang diakses pada 20 Januari 
2016 salah satu perusahaan BUMN di Bengkulu yaitu PT. Pelindo yang mengurus 
pengelolaan pelabuhan Pulau Baai Bengkulu belum mampu untuk mengurus dan 
mengelola pelabuhan dengan baik. Pada Januari hingga Mei  jumlah kapal kandas 
akibat pendangkalan alur mencapai 33 kasus. Kasus ini menggambarkan buruknya 
kinerja manajerial yang dimiliki oleh salah satu BUMN yaitu PT. Pelindo di Kota 
Bengkulu, hal ini menggambarkan menggambarkan ketidak tepatan pengambilan 
dan pengeloloan perusahaan yang baik oleh para manajer.  
Kinerja manajerial yang baik hanya akan dimiliki jika BUMN di Kota 
Bengkulu menerapakan total quality manajement, sistem penghargaan, sistem 
pengukuran kinerja dan gaya kepemimpinan yang baik sehingga hal ini akan 
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menciptakan terjadinya peningkatan kinerja manajerial dari para manajer 
perusahaan sehingga mampu mengambil keputusan yang baik.  
Berdasarkan uraian latar belakang masalah diatas, peneliti tertarik untuk 
melakukan penelitian tentang “Pengaruh Total Quality Manajemen (TQM), 
Sistem Penghargaan, Sistem Pengukuran Kinerja dan Gaya Kepemimpinan 
Terhadap Kinerja Manajerial Perusahaan (Studi pada Perusahaan BUMN 
yang Ada Di Kota Bengkulu)”.  
 
1.2    Rumusan Masalah 
Berdasarkan dari latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka rumusan 
masalah yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Apakah Total Quality Manajemen (TQM) berpengaruh terhadap kinerja 
manajerial ? 
2. Apakah Sistem Penghargaan berpengaruh terhadap kinerja manajerial ? 
3. Apakah Sistem Pengukuran Kinerja berpengaruh terhadap kinerja manajerial ? 








1.3   Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan, maka tujuan dari penelitian 
ini adalah untuk menguji: 
1. Menganalisis pengaruh Total Quality Manajemen terhadap kinerja manajerial  
2. Menganalisis pengaruh Sistem Penghargaan terhadap kinerja manajerial  
3. Menganalisis pengaruh Sistem Pengukuran Kinerja terhadap kinerja 
manajerial  
4. Menganalisis pengaruh Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap 
kinerja manajerial 
 
1.4 Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat dari penelitian ini yaitu: 
1. Manfaat teoritis, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat 
berupa tambahan pemahaman dan wawasan kepada penulis berkaitan dengan 
masalah yang diteliti mengenai Pengaruh Total Quaity Managemen (TQM), 
Sistem Penghargaan, Sistem Pengukuran Kinerja dan Gaya Kepemimpinan 
terhadap Kinerja Manajerial. 
2. Manfaat Praktis hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan referensi 
ataupun sebagai data pembanding sesuai dengan bidang yang akan diteliti, 
memberikan sumbangan pemikiran, menambah wawasan pemahaman serta 
memberikan bukti empiris dari penelitian-penelitian sebelumnya mengenai 
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Pengaruh Total Quaity Managemen (TQM), Sistem Penghargaan, Sistem 
Pengukuran Kinerja dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Manajerial. 
 
1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
Agar permasalahan ini tidak bias dan tetap berfokus pada permasalahan dan 
tujuan yang ingin dicapai, penelitian ini hanya dibatasi pada permasalahan keterkaitan 
pengaruh total quality manajement (TQM), sistem penghargaan, sistem pengukuran 







BAB II  
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1 Kinerja Manajerial 
Kinerja merupakan faktor penting yang digunakan dlaam pengukuran efektifitas 
dan efisiiensi organisasi. Menurut Berbardin dan Russel dalam Ruki, 2001 
“Performance is defined as the record of outcomes produces produced on a specified 
time period” (Kinerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-
fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu). 
Sedangkan menurut Aida dan listiningsih 2005 kinerja adalah hasil kerja yang daapat 
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka mencapai tujuan 
organisasi. 
Menurut Nasution, 2005: Kinerja manajerial adalah kinerja para individu dalam 
kegiatan manajerial sehingga kinerja manajerial adalah salah satu faktor yang dapat 
meningkatkan efektifitas organisasional. Kinerja personel meliputi delapan demensi 
yaitu: 
1) Perencanaan dalam arti kemampuan untuk menentukan tujuan, kebijakan 
dan tindakan/pelaksanaan, penjadwalan kerja,  penganggaran,  merancang 
prosedur, dan pemrograman. 
2) Investigasi yaitu kemampuan mengumpulkan dan menyampaikan informasi 
untuk catatan, laporan, dan rekening, mengukur hasil, menentukan 
persediaan, dan analisis pekerjaan. 
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3) Pengkoordinasian yaitu kemampuan melakukan tukar menukar informasi 
dengan orang lain di bagian organisasi yang lain untuk mengkaitkan dan 
menyesuaikan program, memberitahu bagian lain, dan hubungan dengan 
manajer lain. 
4) Evaluasi yaitu kemampuan untuk menilai dan mengukur proposal, kinerja 
yang diamati atau dilaporkan, penilaian pegawai, penilaian catatan hasil, 
penilaian laporan keuangan, pemeriksaan produk. 
5) Pengawasan (supervisi) yaitu kemampuan untuk mengarahkan, memimpin 
dan mengembangkan bawahan, membimbing, melatih dan menjelaskan 
peraturan kerja pada bawahan, memberikan tugas pekerjaan dan menangani 
bawahan. 
6) Pengaturan staff (staffing) yaitu kemampuan untuk mempertahankan 
angkatan kerja dibagian anda, merekrut, mewawancarai dan memilih 
pegawai baru, menempatkan, mempromosikan dan mutasi pegawai. 
7) Negosiasi yaitu kemampuan dalam melakukan pembelian, penjualan atau 
melakukan kontrak untuk barang dan jasa, menghubungi pemasok, tawar 
menawar dengan wakil penjual, tawar-menawar secara kelompok. 
8) Perwakilan (representatif) yaitu kemampuan dalam menghadiri 
pertemuanpertemuan dengan perusahaan lain, pertemuan perkumpulan 
bisnis, pidato untuk acara-acara kemasyarakatan, pendekatan 
kemasyarakatan, mempromosikan tujuan umum perusahaan. Tujuan utama 
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penilaian kinerja dalah untuk memotivasi personil dalam mencapai sasaran 
organisasi dan dalam memahami standard. 
 
2.2  Total Quality Management (TQM) 
2.2.1  Pengertian Total Quality Management  (TQM) 
Menurut Nasution 2005 Total Quality Management (TQM) merupakan satu 
sistem yang saat ini mulai diterapkan oleh perusahaan-perusahaan karena dianggap 
mampu mendukung kinerja manajerialnya. “Total Quality Management (TQM) 
diartikan sebagai perpaduan semua fungsi manajemen, semua bagian dari suatu 
perusahaan dan semua orang ke dalam falsafah holistik yang dibangun berdasarkan 
konsep kualitas, team work, produktivitas, dan kepuasan pelanggan”. Sedangkan 
menurut Suhartini 2007 Total Quality Managemen (TQM) merupakan teknik dimana 
manajemen mengembangkan kebijakan-kebijakan dan praktik-praktik untuk 
meyakinkan bahwa produk dan jasa perusahaan memenuhi harapan pelanggan TQM 
merupakan suatu pendekatan dalam menjalankan usaha yang mencoba 
memaksimumkan daya saing organisasi melalui perbaikan terus menerus atas produk, 
jasa, tenaga kerja, proses dan lingkungan  
Menurut Antoso 2007 TQM memiliki tujuan perbaikan kualitas terus menerus, 
disesuaikan dengan perubahan yang menyangkut kebutuhan, keinginan dan selera 
konsumen.  yang juga akan meningkatkan laba dan daya saing perusahaan. Dengan 
demikian TQM diawali dengan memahami apa yang diinginkan konsumen terhadap 
produk tertentu, dan kepuasan konsumen adalah inti kegiatan TQM. 
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Menurut Tjipto 2001 perbedaan TQM dengan pendekatan-pendekatan lain 
dalam menjalankan  adalah komponen bagaimana tersebut. Komponen ini memiliki 
sepuluh unsur utama yaitu fokus pada pelanggan, obsevasi terhadap kualitas, 
pendekatan ilmiah, komitmen jangka panjang, kerja sama tim, perbaikan system secara 
berkesinambungan, pendidikan dan pelatihan, kebebasan yang terkendali, kesatuan 
tujuan dan keterlibatan dan pemberdayaan manajer. Kualitas menjadi hal utama yang 
menjadi titik fokus setiap perusahaan. Berbagai hal dilakukan untuk meningkatkan 
kualitas yang diterapkan pada produk, pelayanan dan manajemen perusahaan. Seiring 
dengan perkembangan ilmu pengetahuan, lahirlah suatu inovasi yang dikenal dengan 
TQM. TQM merupakan suatu pendekatan dalam menjalankan usaha yang mencoba 
untuk memaksimumkan daya saing organisasi melalui perbaikan terus-menerus atas 
produk, jasa, manusia, proses, dan lingkungannya.  
Menurut Gaspersz 2001 TQM didefinisikan sebagai suatu cara meningkatkan 
performansi secara terus-menerus pada setiap level operasi atau proses, dalam setiap 
area fungsional dari suatu organisasi, dengan menggunakan semua sumber daya 
manusia dan modal yang tersedia. Sedangkan menurut Purnomo 2006 TQM adalah 
sistem terstruktur dengan serangkaian alat, teknik dan filosofi yang didesain untuk 
menciptakan budaya perusahaan yang memiliki fokus terhadap konsumen, melibatkan 
partisipasi aktif kerja, dan perbaikan kualitas terus-menerus dengan tujuan agar sesuai 




2.2.2 Unsur-unsur Total Quality Management (TQM) 
Menurut Nasution 2004 ada 10 unsur yang diterapkan dalam TQM, yaitu : 
1. Fokus pada pelanggan 
Dalam TQM baik pelanggan internal maupun pelanggan eksternal merupakan 
penggerak. Pelanggan eksternal menentukan kualitas produk atau jasa yang 
disampaikan kepada mereka, sedangkan pelanggan internal berperan besar 
dalam menentukan kualitas tenaga kerja, proses, dan lingkungan yang 
berhubungan dengan produk atau jasa. 
2. Obsesi terhadap kualitas 
Dengan adanya kualitas yang telah ditetapkan, organisasi untuk memenuhi atau 
melebihi apa yang telah ditentukan sebelumnya. Hal ini berarti bahwa semua 
karyawan pada tiap level berusaha melaksanakan setiap aspek pekerjaannya 
berdasarkan perspektif untuk melakukan segala sesuatunya dengan lebih baik. 
3. Pendekatan ilmiah 
Pendekatan ilmiah diperlukan dalam penerapan TQM, terutama untuk 
mendesain pekerjaan dan dalam proses pengambilan keputusan dan pemecahan 
masalah yang berkaitan dengan pekerjaan yang didesain tersebut. 
4. Komitmen jangka panjang 
TQM merupakan suatu paradigma baru dalam melaksanakan bisnis. Untuk itu, 
dibutuhkan budaya perusahaan yang baru pula. Oleh karena itu, komitmen 
jangka panjang sangat penting guna mengadakan perubahan budaya agar 
penerapan TQM dapat berjalan dengan sukses. 
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5. Kerjasama tim 
Dalam organisasi yang menerapkan TQM, kerjasama tim, kemitraan dan 
hubungan dijalani dan dibina, baik antara karyawan perusahaan maupun dengan 
pemasok, lembaga-lembaga pemerintah, dan masyarakat sekitarnya. 
6. Perbaikan sistem secara berkeseimbangan 
Setiap produk atau jasa dihasilkan dengan memanfatkan proses-proses tertentu 
didalam suatu siste/ lingkungan. Oleh karena itu, sistem yang ada perlu 
diperbaiki secara terus-menerus agar kualitas yang dihasilkannya dapat semakin 
meningkat. 
7. Pendidikan dan pelatihan 
Dalam menerapkan TQM, pendidikan dan pelatihan merupakan faktor yang 
fundamental untuk dapat berkembang dan bersaing dengan perusahaan lain, 
apalagi dalam era persaingan global. 
8. Kebebasan yang terkendali 
Kebebasan yang timbul karena keterlibatan dan pemberdayaan karyawan 
merupakan hasil dari pengendalian yang terencana dan terlaksana dengn baik. 
9. Kesatuan tujuan 
Agar TQM dapat diterapkan dengan baik, maka perusahaan harus memiliki 





10. Adanya keterlibatan dan pemberdayaan karyawan 
Keterlibatan dan pemberdayaan karyawan merupakan hal yang penting dalam 
penerapan TQM. Menurut Tjipto dan Dianan (2003) “Tujuan pelibatan dan 
pemberdayaan adalah untuk meningkatkan kmampuan organisasi untuk 
memberikan customer value”. 
2.2.3 Prinsip-prinsip dalam Total Quality Management (TQM). 
Ada empat prinsip-prinsip utama dalam TQM, yaitu: 
1. Kepuasan Pelanggan dalam TQM konsep mengenai kualitas dan pelanggan 
diperluas. Kualitas tidak hanya bermakna kesesuaian dengan spesifikasi-
spesifikasi tertentu, tetapi kualitas tersebut di tentukan oleh pelanggan. 
Berdasarkan fakta perusahaan, pelanggan itu sendiri meliputi pelanggan internal 
dan pelanggan eksternal. Kebutuhan pelanggan di usahakan untuk dipuaskan 
dalam segala aspek, termasuk didalamnya harga, keamanan, dan ketepatan 
waktu. 
2. Respek Terhadap Setiap Orang adalah Dalam perusahaan yang kualitasnya 
tergolong kelas dunia, setiap karyawan dipandang sebagai individu yang 
memiliki talenta dan kreatifitas yang khas. Dengan demikian, karyawan 
merupakan sumber daya organisasi yang paling bernilai. Oleh karena itu, setiap 
orang dalam organisasi diperlakukan dengan baik dan di beri  kesempatan untuk 
terlibat dan berpartisipasi dalam tim pengambil keputusan. 
3. Manajemen kelas dunia berorientasi pada fakta. Maksutnya, bahwa setiap 
kaputusan slalu didasarkan pada data, bukan sekedar pada perasaan (feeling). 
17 
Ada dua konsep pokok yang berkaitan dengan hal ini. Pertama, prioritas 
(prioritization), yakni suatu konsep bahwa perbaikan tidak dapat dilakukan pada 
semua aspek pada saat yang bersamaan, mengingat keterbatasan sumber daya 
yang ada. Oleh karena itu dengan menggunakan data, maka manajemen dan tim 
dalam organisasi dalam memfokuskan usahanya pada situasi tertentu yang vital. 
Konsep kedua, variasi atau variabilitas kinerja manusia. 
4. Perbaikan, berkesinambungan agar dapat sukses, setiap perusahaan perlu 
melakukan proses sistematis dalam melaksanankan perbaikan secara 
berkesinambungan. Konsep yang berlaku disini adalah siklus PDCAA (plan, do, 
check, act, analyze), yang terdiri dari langkah – langkah perencanaan, dan 
melakukan tindakan korektif terhadap hasil yang diperoleh. Perbaikan 
seharusnya menjadi tujuan permanen organisasi  
5. Kepemimpinan, seorang pemimpin mampu menentukan kesatuan arah dan 
tujuan organisasi. Pemimpin harus menciptakan dan menjaga atau memlihara 
lingkungan eksternal dimana orang-orang dapat terlibat secara penuh dalam 
pencapaian tujuan-tujuan organisasi. 
 
2.3 Sistem Penghargaan 
2.3.1 Pengertian Sistem Penghargaan 
Menurut Tohardi 2001 penghargaan adalah ganjaran yang diberikan untuk 
memotivasi para karyawan agar produktivitas tingggi. Sedangankan pengertian 
penghargaan menurut Simamora 2005 penghargaan adalah insentif yang mengaitkan 
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bayaran atas dasar untuk dapat meningkatkan produktivitas para karyawan guna 
mencapai keunggulan yang kompetitif. Selanjutnya menurut Mahmudi 2005 
penghargaan adalah reward dalam bentuk uang yang diberikan kepada mereka yang 
dapat bekerja melampaui standar yang telah ditentukan. 
Dengan adanya pendapat para ahli diatas maka dapat disimpulkan bahwa suatu 
penghargaan adalah imbalan yang diberikan dalam bentuk material dan non material 
yang diberikan oleh pihak perusahaan kepada karyawannya agar mereka dapat bekerja 
dengan motivasi yang tinggi dan berprestasi dalam mencapai tujuan-tujuan perusahaan. 
Dengan kata lain pemberian penghargaan dimaksudkan untuk meningkatkan 
produktivits dan mempertahankan karyawan yang berprestasi agar tetap berada dalam 
perusahaan. Pemberian sistem penghargaan dimaksudkan sebagai dorongan agar 
karyawan mau bekerja dengan lebih baik dan membangkitkan motivasi sehingga dapat 
mendorong kinerja karyawan menjadi lebih baik. 
 
2.3.2  Tujuan Sistem Penghargaan 
Meurut Nasution 2005 secara luas sistem penghargaan bertujuan untuk menarik, 
menahan, dan memotivasi kinerja karyawan. Namun tujuan yang lebih penting 
didalamnya adalah keadilan atas persamaan yang bias dicapai dengan setidaknya tiga 
dimensi berikut: 
1. Kesamaan Internal :  berdasarkan  harga  dari  apa  yang diberikan karyawan 
bagi perusahaan. 
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2. Kesamaan Eksternal : disesuaikan dengan pembayaran  rata-rata perusahaan 
lainnya. 
3. Kesamaan Individual :  pembayaran  yang  adil   sesama    individu yang 
melakukan pekerjaan yang sama atau serupa. 
Menurut Sendamaryati 2001 karyawan menginginkan penghargaan yang setimpal 
dengan apa yang diberikannya kepada perusahaan dan sama dengan yang diterima 
karyawan lain dengan pekerjaan serupa pasti karyawan tersebut akan menunjukkan hasil 
kerja yang konsisten. Norma ekuitas adalah hal yang penting bagi sistem penghargaan. 
Jika karyawan tidak memperolehnya, maka cenderung akan mengurangi sumbangsih 
mereka atau bahkan keluar dari perusahaan tersebut. Jadi dalam sisi yang lebih luas, 
sistem penghargaan dirancang agar mampu menarik perhatian, mempertahankan dan 
mendorong karyawan agar bekerja lebih produktif. Dimana sistem penghargaan harus 
mencerminkan win-win result, bagi karyawan dan perusahaan. 
 
2.3.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Sistem Penghargaan 
Penghargaan dapat mengubah seseorang dan memicu peningkatan kinerja. 
Menurut Mahsun 2006, terdapat 4 (empat) faktor yang meempengaruhi dalam 
pemberrian penghargaan kepada karyawan. 
 1. Kesesuaian Tujuan (Goal Congruense) Setiap organisasi pastimempunyai tujuan 
yang hendak dicapai, sedangkan setiap individu dalam organisasi mempunyai 
tujuan individual yang sering tidak selaras dengan tujuan organisasi. Penghargaan 
harus diciptakan sebagai jalan tengah agar tujuan organisasi dapat di capai tanpa 
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mengorbankan tujuan individual, dan sebaliknya tujuan individual dapat tercapai 
tanpa harus mengorbankan tujuan organisasi.  
2. Keadilan (Equity) Penghargaan harus dialokasikan secara proporsional dengan  
mempertimbangkan besarnya kontribusi setiap individu atau kelompok. Karyawan 
yang memberi kontribusi tinggi maka penghargaannya juga akan tinggi, sebaliknya 
siapa yang memberi kontribusi rendah maka penghargaannya juga akan rendah.  
3. Kemerataan (Equality) Penghargaan juga harus didistribusikan secara merata bagi 
semua pihak (individu/kelompok) yang telah menyumbangkan sumberdayanya untuk 
tercapainya produktivitas.  
4. Kebutuhan Alokasi penghargaan kepada pegawai seharusnya mempertimbangkan 
tingkat kebutuhan utama dari pegawai. Penghargaan yang berwujud finansial tidak 
selalu sesuai dengan kebutuhan utama pegawai 
 
2.3.4 Hubungan  Antara  Sistem Penghargaan dengan Kinerja 
Menurut Walker 1992 Penghargaan merupakan salah satu strategi manajemen 
Sumber Daya Manusia (SDM) untuk menciptakan keselarasan kerja antara staff dengan 
mencapai tujuan dan sasaran yang telah diterapkan. Jika orang merasakan bahwa 
penghargaan yang diterima didasarkan atas kinerja yang baik, maka motivasi orang 
untuk berusaha mencapai sasaran yang telah ditetapkan akan tinggi. Begitu juga 
sebaliknya, jika terdapat kemungkinan yang rendah suatu kinerja memperoleh 
penghargaan maka motivasi orang untuk mencapai sasaran yang telah diterapkan akan 
rendah pula. 
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2.3.5 Kriteria Mengevaluasi Sistem Penghargaan 
Sistem penghargaan berbasis kinerja harus memenuhi kriteria berikut ini : 
1. Penghargaan harus dihargai oleh Penerima. 
Penghargaan yang tidak bernilai dimata penerima tidak akan memotivasi 
penerima untuk berprestasi.dibandingkan dengan eksekutif tingkat 
atas,manager menengah dan rendah mungkin lebih tertarik dalam melindungi 
otonomi mereka dan dalam meningkatkan prospek promosi mereka (setelah 
gaji pokok mereka dijamin). 
2. Penghargaan harus cukup besar untuk dapat memiliki dampak. 
Jika penghargaan yang disediakan jumlahnya tidak signifikan, dampak dapat 
berlawanan dengan usaha untuk meningkatkan produkstivitas. Personel dapat 
merasa dipermalukan dan akan bereaksi dengan emosi kemarahan dan terhina. 
3. Penghargaan Harus dapat dimengerti oleh penerima. 
Personel harus memahami dengan baik mengenai alasan pemberian 
penghargaan maupun nilai penghargaan yang mereka terima. 
4. Penghargaan harus diberikan pada waktu yang tepat. 
Penghargaan harus diberikan setelah personel menghasilakan keinerja yang 
seharusnya mendapatkan penghargaan ,jika tidak diberikan segera, 
penghargaan akan mendapatkan penghargaan. 
5. Dampak penghargaan harus dirasakan dalam jangka panjang. 
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Penghargaan dapat menghasilkan nilai yang lebih tinggi jika perasaan bahagia 
yang dihasilkan oleh penghargaan tersebut bertahan lama dalam ingatan 
penerima. 
6. Penghargaan harus dapat diubah. 
Pemberi penghargaan seringkali berbuat salah dalam menetapkan penghargaan 
dan beberapa keputusan pemberi penghargaan lebih sulit untuk diubah jika 
dibandingkan dengan yang lain. 
7. Penghargaan harus memerlukan biaya yang efisiensi. 
 Ada penghargaan yang memerlukan biaya besar dan ada pula yang 
memerlukan biaya rendah .ditinjau dari perusahaan, yang terbaik adalah 
penghargaan yang mampu memotivasi personel sesuai yang diharapkan oleh 
perusahaan dengan biaya yang minimum. Keadaan ini sulit untuk dicapai, 
karena dampak setiap penghargaan sangat tergantung selera pribadi penerima 
penghargaan dan kondisi yang melingkupinya. 
 
2.4 Sistem Pengukuran Kinerja. 
2.4.1 Pengertian Kinerja 
Banyak ahli yang memberikan pengertian kinerja. Beberapa diantaranya adalah 
sebagai berikut, menurut Hasibuan 2003 “Kinerja (prestasi kerja) adalah suatu hasil 
kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. 
Pengertian kinerja (performance) lainnya menurut Drucker 2002 adalah “Tingkat 
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prestasi atau hasil nyata yang dicapai kadang-kadang dipergunakan untuk memperoleh 
suatu hasil positif”. Sedangkan menurut Mulyadi dan Setyawan 2007 kinerja juga 
didefinisikan sebagai keberhasilan personel dalam mewujudkan sasaran strategik di 
empat perspektif: keuangan, customer, proses, serta pembelajaran dan pertumbuhan. 
Berdasarkan pengertian di atas maka dapat terlihat bahwa kinerja perusahaan 
merupakan hasil keputusan-keputusan manajemen untuk mencapai suatu tujuan secara 
efektif dan efisien. Sistem pengukuran kinerja hanyalah suatu mekanisme yang 
memperbaiki kemungkinan bahwa organisasi tersebut akan mengimplementasikan 
strateginya dengan baik. 
2.4.2 Tujuan dan Manfaat Pengukuran Kinerja  
Adapun Tujuan pokok pengukuran kinerja menurut Mulyadi & Seyawan 2001 
adalah untuk memotivasi karyawan dalam pencapaian sasaran organisasi dan dalam 
mematuhi standar perilaku yang telah ditetapkan sebelumnya, agar membuahkan hasil 
dan tindakan yang diinginkan. Sedangkan menurut Susatyo & Partini 2008 manfaat 
sistem pengukuran kinerja yang baik adalah:  
1. Menelusuri kinerja terhadap harapan pelanggan sehingga akan membawa 
perusahaan lebih dekat pada pelanggannya dan membuat seluruh orang yang 
dalam organisasi terlibat dalam upaya memberikan kepuasan pelanggan.  
2. Memotivasi pegawai untuk melakukan pelayanan sebagai mata rantai 
pelanggan dan pemasok internal.  
3. Mengidentifikasi berbagai pemborosan sekaligus mendorong upaya-upaya 
pengurangan terhadap pemborosan tersebut.  
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4. Membuat tujuan strategis yang biasanya masih kabur menjadi lebih konkret 
sehingga mempercepat proses pembelajaran organisasi.  
5. Membangun konsensus untuk melakukan suatu perubahan dengan memberi 
“reward” atas perilaku yang diharapkan tersebut. 
 
2.5    Gaya Kepemimpinan 
Gaya kepemimpinan menurut Hersey dan Blanchard dalam Muninjaya 2004 
berdasarakan pemikiran bahwa tidak ada satu pun gaya kepemimpinan yang efektif 
untuk semua situasi. Kekuatan yang ada pada diri pemimpin dan yang dimiliki oleh 
kelompok (hubungan interpersonal diantara keduanya), serta situasi lingkungan 
(orientasi tugas) akan ikut menentukan gaya kepemimpinan seseorang jika ia 
berinteraksi dengan bawahannya. Gaya kepemimpinan menurut mereka, yaitu: instruksi, 
konsultasi, partisipasi, dan delegasi. 
Menurut Pamuji 2005 gaya kepemimpinan merupakan cara pemimpin 
menjalankan tugas kepemimpinannya, baik berupa perencanaan, perumusan, ajakan, 
himbauan, maupun perintah-perintah. Gaya kepemimpinan memberikan gambaran 
tentang gaya kepemimpinan pemerintah Indonesia, yaitu :”Gaya kepemimpinan 
(Leadership Style) adalah bicara tentang bagaimana pemimpin menjalankan tugas 
kepemimpinannya, misalnya gaya apa yang dalam merencanakan, merumuskan dan 
menyampaikan perintah-perintah/ajakan-ajakan kepada yang diperintah. Gaya 
kepemimpinan sangat dipengaruhi oleh paham-paham yang dianut mengenai kekuasaan 
dan wewenang sikap mana yang diambil terhadap hak dan martabat manusia. Gaya 
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kepemimpinan sangat dipengaruhi oleh karakteristik pemimpin dan situasi yang 
dihadapinya. Gaya kepemimpinan seorang pemimpin dalam situasi tertentu dapat 
berbeda dengan gaya kepemimpinannya yang diterapkan dalam situasi lain”. 
Selanjutnya Pamudji membagi tiga gaya dalam kepemimpinan di Indonesia sebagai 
berikut : 
1. Gaya motivasi, yaitu pemimpin dalam menggerakkan oarng-orang dengan 
mempergunakan motivasi baik yang berupa imbalan ekonomis dengan 
memberikan hadiah-hadiah (reward), baik yang bersifat positif maupun yang 
berupa ancaman hukuman (penalties), jadi bersifat negatif. 
2. Gaya kekuasaan, yaitu pemimpin yang cenderung menggunakan kekuasaan 
untuk menggerakkan orang-orang. Cara bagaimana ia menggunakan kekuasaan 
akan menentukan gaya kepemimpinannya. 
a. Gaya Autokratik 
Yaitu pemimpin yang menggantungkan pada kekuasaan formalnya, 
organisasi dipandang sebagai milik pribadi, mengidentifikasikan tujuan 
pribadi dengan tujuan organisasi. 
b. Gaya Partisipastif 
Kadang-kadang juga disebut gaya demokratif, yaitu pemimpin yang 
memandang manusia adalah makhluk yang bermatabat dan harus 
dihormati hak-haknya. Dalam menggerakkan pengikutlebih banyak 
menngunakan persuasi dan memberikan contoh-contoh. 
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c. Gaya Bebas 
Yaitu kepemimpin yang hanya kemauan pengikutnya menghindari diri 
dari penggunaan paksaan atau tekanan. 
3. Gaya pengawasan, yaitu kepemimpinan yang dilandaskan kepada     perhatian 
seorang pemimpin terhadap prilaku kelompok. 
 
Sedangkan Robins 2006 mengidentifikasi empat jenis gaya 
kepemimpinan antara lain: 
1.    Gaya kepemimpinan kharismatik 
Para pengikut terpacu kemampuan kepemimpinan yang heroik atau yang 
luar biasa ketika mereka mengamati perilaku-perilaku tertentu pemimpin 
mereka. Terdapat lima karakteristik pokok pemimpin kharismatik: 
a. Visi dan artikulasi. Dia memiliki visi ditujukan dengan sasaran ideal     
yang berharap masa depan lebih baik daripada status quo, dan mampu 
mengklarifikasi pentingnya visi yang dapat dipahami orang lain. 
b. Rasio personal. Pemimpin kharismatik bersedia menempuh risiko personal 
tinggi, menanggung biaya besar, dan terlibat ke dalam pengorbanan diri 
untuk meraih visi. 
c.  Peka terhadap lingkungan. Mereka mampu menilai secara realistis kendala 
lingkungan dan sumber daya yang dibutuhkan untuk membuat perubahan. 
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d.  Kepekaan terhadap kebutuhan pengikut. Pemimpin kharismatik perseptif 
(sangat pengertian) terhadap kemampuan orang lain dan responsive 
terhadap kebutuhan dan perasaan mereka. 
e. Perilaku tidak konvensional. Pemimpin kharismatik terlibat dalam perilaku 
yang dianggap baru dan berlawanan dengan norma. 
2.    Gaya kepemimpinan transaksional 
Pemimpin transaksional merupakan pemimpin yang memandu atau 
memotivasi para pengikut mereka menuju sasaran yang ditetapkan dengan 
memperjelas persyaratan peran dan tugas. Gaya kepemimpinan transaksional 
lebih berfokus pada hubungan pemimpin-bawahan tanpa adanya usaha untuk 
menciptakan perubahan bagi bawahannya. Terdapat empat karakteristik 
pemimpin transaksional: 
a. Imbalan kontingen: kontrak pertukaran imbalan atas upaya yang dilakukan, 
menjanjikan imbalan atas kinerja baik, mengakui pencapaian. 
b. Manajemen berdasar pengecualian (aktif): melihat dan mencari 
penyimpangan dari aturan dan standar, menempuh tindakan perbaikan. 
c. Manajemen berdasar pengecualian (pasif): mengintervensi hanya jika 
standar tidak dipenuhi. 
d. Laissez-Faire: melepas tanggung jawab, menghindari pembuatan keputusan. 
3. Gaya kepemimpinan transformasional 
Pemimpin transformasional mencurahkan perhatian pada hal-hal dan 
kebutuhan pengembangan dari masing-masing pengikut, Pemimpin 
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transformasional mengubah kesadaran para pengikut akan persoalan-persoalan 
dengan membantu mereka memandang masalah lama dengan cara-cara baru, dan 
mereka mampu menggairahkan, membangkitkan, dan mengilhami para pengikut 
untuk mengeluarkan upaya ekstra demi mencapai sasaran kelompok. Terdapat 
empat karakteristik pemimpin transformasional yaitu: 
a. Kharisma: memberikan visi dan rasa atas misi, menanamkan kebanggaan, 
meraih penghormatan dan kepercayaan. 
b. Inspirasi: mengkomunikasikan harapan tinggi, menggunakan symbol untuk 
memfokuskan pada usaha, menggambarkan maksud penting secara 
sederhana. 
c. Stimulasi intelektual: mendorong intelegensia, rasionalitas, dan pemecahan 
masalah secara hati-hati. 
d. Pertimbangan individual: memberikan perhatian pribadi, melayani 
karyawan secara pribadi, melatih dan menasehati. 
4.  Gaya kepemimpinan visioner 
Kemampuan menciptakan dan mengartikulasikan visi yang realistis, kredibel, 
dan menarik mengenai masa depan organisasi atau unit organisasi yang tengah 
tumbuh dan membaik dibanding saat ini. Visi ini jika diseleksi dan 
diimplementasikan secara tepat, mempunyai kekuatan besar sehingga bias 
mengakibatkan terjadinya lompatan awal ke masa depan dengan membangkitkan 
keterampilan, bakat, dan sumber daya untuk mewujudkannya 
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2.5.1 Pengukuran Gaya Kepememimpinan  
Gatto dalam Salusu 2006 mengemukakan 4 gaya kepemimpinan yaitu : 
1. Gaya Direktif 
Pemimpin direktif pada umumnya membuat keputusan-keputusan 
penting dan banyak terlibat dalam pelaksanaannya. Semua kegiatan berpusat 
pada pemimpin dan sedikit saja kebebasan orang lain untuk berkreasi dan 
bertindak yang diizinkan. 
2. Gaya konsultatif  
Gaya ini dibangun diatas gaya direktif. Fungsi pemimpin dalam hal ini lebih 
banyak berkonsultasi, memberikan bimbingan, motivasi, memberi nasehat 
dalam rangka pencapaian tujuan. 
3. Gaya partisipatif 
Gaya partisipatif berkembang  kearah saling percaya antara pemimpin dan 
bawahan. Pimpinan cenderung memberi kepercayaan kepada kemampuan staf 
untuk menyelesaikan pekerjaan sebagai tanggung jawab mereka. 
4. Gaya delegatif 
Gaya delegatif yaitu kurang kontrol dan delegasi yang diberikan oleh pemimpin, 






2.6 Penelitian Terdahulu 
Penelitian Hermawan 2014 tentang pengaruh total quality management (TQM), 
sistem pengukuran kinerja dan sistem penghargaan terhadap kinerja manajerial. 
Populasi dalam penelitian ini adalah manajer tingkat menengah dan bawah di PT. 
Taspen (Persero) Kantor Cabang Utama Semarang. Hasil dalam penelitiannya adalah 
total quality mangement (TQM), sistem pengukuran kinerja dan sistem enghargaan 
berpengaruh terhadap kinerja manajerial. 
Penelitian oleh Eko 2011, yang menguji pengaruh total quality manajemen dan 
sistem penghargaan terhadap kinerja manajerial. Sampel dalam penelitian ini adalah 
menejerial pada PDAM Kabupaten Boyolali. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa 
total quality manajemen dan sistem penghargaan berpengaruh terhadap kinerja 
manajerial. 
Penelitian oleh Febrianti 2013 pengaruh TQM dan gaya kepemimpinan terhadap 
kinerja manajerial pada supermarket Di Mataram. Sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah seluruh manajer bagian keuangan yang ada di supermarket di 
Mataram. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa  TQM tidak memberikan pengaruh 
terhadap kinerja manajerial, sedangkan gaya kepemimpinan memberikan pengaruh yang 
terhadap kinerja manajerial. 
Penelitian oleh Dian 2013 Pengaruh TQM, sistem penghargaan dan gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja manajerial pada  Bank BNI Kota Malang. Sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh manajer bagian keuangan yang ada di 
Bank BNI di Kota Malang. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa TQM dan gaya 
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kepemimpinan memberikan pengaruh terhadap kinerja manajerial, sedangkan gaya 
kepemimpinan tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja manajerial. 
Penelitian oleh Retno 2013 pengaruh total quality management dan gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja manajerial ( studi pada PT. Nojorono Kudus ). Sampel 
yang digunakan adalah seluruh manajer bagian keuangan yang ada di PT. Nojorono 
Kudus. Hasil penelitian ini menggambarkan total quality management dan gaya 
kepemimpinan berpengruh terhadap kinerja manajerial. 
Tabel 2.1 









Pengaruh TQM, sistem 
pengukuran kinerja, sistem 
penghargaan terhadap 
kinerja manajerial pada PT. 
Taspen (Persero) kantor 
cabang utama Semarang 
TQM, sistem pengukuran 
kinerja, sistem penghargaan 




Pengaruh TQM, sistem 
penghargaan dan gaya 
kepemimpinan terhadap 
kinerja manajerial pada  
Bank BNI Kota Malang 
TQM dan gaya kepemimpinan 
memberikan pengaruh terhadap 
kinerja manajerial, sedangkan 
sistem pengukuran kinerja tidak 




Pengaruh TQM dan gaya 
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supermarket di Mataram 
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manajerial, sedangkan gaya 
kepemimpinan memberikan 




Pengaruh total quality 
management dan gaya 
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total quality management dan 
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Pengaruh TQM, sistem 
pengukuran kinerja, sistem 
penghargaan terhadap kinerja 
manajerial pada PT. Bank 
BRI Kota Semarang 
 
TQM, sistem pengukuran 
kinerja, sistem penghargaan 




Pengaruh TQM, dan sistem 
penghargaan terhadap 
terhadap kinerja manajerial 
pada PDAM Kabupaten 
Boyolali 
 
TQM, dan sistem penghargaan 
terhadap berpengaruh terhadap 
kinerja manajerial  
7 Iwan 2011  Pengaruh Sistem 
Pengharaan Dan Sistem 
Pengukuran Kinerja 
Terhadap Kinerja 
Manajerial pada Bank BNI 
Palembang 
Pengaruh sistem pengharaan dan 
sistem pengukuran kinerja 




Pengaruh TQM dan gaya 
kepemimpinan terhadap 
kinerja manajerial pada Bank 
Danamon Kota Manado 
 
TQM dan gaya kepemimpinan 
memberikan pengaruh yang 
terhadap kinerja manajerial 
 
 
2.7 Perumusan Hipotesis 
2.7.1 Total Quality Management dan Kinerja Manajerial 
Menurut Nasution 2005 TQM adalah pendekatan manajemen pada suatu 
perusahaan/organisasi, yang berfokus pada kualitas dan didasarkan atas partisipasi dari 
keseluruhan sumber daya manusia pada perusahaan/organisasi tersebut. Tujuan utama 
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dari TQM adalah memperbaiki yang dilakukan secara terus-menerus untuk 
mendapatkan hasil yaitu memperoleh kinerja yang baik. Dalam hal ini, dengan adanya 
TQM maka diharapkan dapat memberikan improvisasi pada kinerja manajerial. Karena 
dengan adanya TQM yang merupakan suatu sistem, yang melakukan perbaikan secara 
terus-menerus dan tetap konsisten baik dalam melayanai pelanggan, maka diharapkan 
akan memberikan dampak positif bagi kinerja manajerial yaitu perbaikan kinerja 
manjerial dari perusahaan yang menerapkannya. Selain itu kinerja yang baik bisa 
dikatakan dapat menekan biaya agar lebih ekonomis. Karena dengan tujuan TQM yang 
terus-menerus mengasah kualitas tersebut dapat mencegah banyak kecacatan, 
penghilangan kerugian antara pelanggaran, pemasok atau karyawan. Penelitiam 
terdahulu oleh Dian 2014 dan Maharani 2012 menunjukkan bahwa total quality 
management berpengaruh positif terhadap kinerja manajerial.  
Berdasarkan uraian tersebut diduga terdapat pengaruh yang positif antara total 
quality management terhadap kinerja manajerial, dengan melakukan pendekatan 
manajemen yang berfokus pada peningkatan kualitas para manajer maka hal ini akan 
mempu meningkatkan kinerja manajerial pada perusahaan. Sehingga dirumuskan 
hipotesis sebagai berikut: 






2.7.2 Sistem Penghargaan dan Kinerja Manajerial 
Menurut Walker 1992 penghargaan merupakan salah satu strategi manajemen 
Sumber Daya Manusia (SDM) untuk menciptakan keselarasan kerja antara staff dengan 
mencapai tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan. Jika orang merasakan bahwa 
terapkan. Penghargaan yang diterima didasarkan atas kinerja yang baik, maka motivasi 
orang untuk berusaha mencapai sasaran yang telah ditetapkan akan tinggi. Begitu juga 
sebaliknya, jika terdapat kemungkinan yang rendah suatu kinerja memperoleh 
penghargaan maka motivasi orang untuk mencapai sasaran yang telah diterapkan akan 
rendah pula. Hasil penelitian terdahulu oleh Eko 2011 dan Iwan 2012 mambuktikan 
bahwa sistem penghargaan berpengaruh positif terhadap kinerja manajerial. 
Berdasarkan urain tersebut dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
Berdasarkan uraian tersebut diduga terdapat pengaruh yang positif antara sistem 
penghargaan terhadap kinerja manajerial, dengan penerapan sistem penghargaan yang 
tepat kepada para manajer, para manajer akan merasa lebih dihargai dan semakin 
termotivasi untuk lebih meningkatkan kinerjanya. Sehingga hipotesisi yang diajukan 
adalah: 
H2: Sistem penghargaan berpengaruh positif terhadap kinerja manajerial. 
 
2.7.3 Sistem Pengukuran Kinerja dan Kinerja Manajerial  
Manurut Sianipar 2013 Pengukuran terhadap kinerja adalah suatu hal yang 
penting dilakukan agar diketahui apakah selama pelaksanaan kinerja terdpat 
kesenjangan dari rencana yang telah ditentukan atau apakah kinerja dapat dilakukan 
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sesuai dengan yang diharapkan. Sistem pengukuran kinerja yang dilakukan perusahaan 
akan memotivasi manajer untuk bekerja lebih baik karena prestasi kerjanya sangat 
diperlukan perusahaan, sistem pengukuran kinerja akan berpengaruh signifikan positif 
terhadap kinerja manajerial. Menurut Djamarah & Zain 2006 juga memberikan hasil 
bahwa sistem pengukuran kinerja memiliki kinerja signifikan positif terhadap kinerja 
manajerial. Hal ini mengindikasikan bahwa informasi kinerja memberikan para manajer 
prediksi yang lebih akurat tentang keadaan lingkungan, sehingga menghasilkan sebuah 
pngambilan keputusan alternative yang lebih baik dengan rangkaian tindakan yang lebih 
efektif dan efisien. Penelitiam terdahulu menurut Hermawan 2014 menunjukkan bahwa 
sistem pengukuran kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja manajerial.  
Berdasarkan uraian tersebut diduga terdapat pengaruh yang positif antara sistem 
pengukuran kinerja terhadap kinerja manajerial, sistem penghargaan yang didasarkan 
atas prestasi kinerja manajer akan meningkatkan kinerja para manajer menjadi lebih 
baik lagi. Sehingga hipotesisi yang diajukan adalah sebagai berikut: 
H3: Sistem Pengukuran Kinerja Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja 
Manajerial   
 
2.7.4 Gaya Kepemimpinan dan Kinerja Manajerial 
Menurut Alberto at all 2005 Gaya kepemimpinan merupakan cara pimpinan 
untuk mempengaruhi orang lain atau bawahannya sedemikian rupa sehingga orang 
tersebut mau melakukan kehendak pimpinan untuk mencapai tujuan organisasi 
meskipun secara pribadi hal tersebut mungkin tidak disenangi. kepemimpinan 
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berpengaruh positif kuat terhadap kinerja. Temuan ini memberikan indikasi bahwa gaya 
kepemimpinan seorang pemimpin sangat berpengaruh terhadap kinerja bawahannya, 
disamping itu untuk mendapatkan kinerja yang baik diperlukan juga adanya pemberian 
pembelajaran terhadap bawahannya. Dari pernyataan yang telah disebutkan diatas, 
maka dapat disimpulkan gaya kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian terdahulu oleh Retno 2013 & Ananda 2011 
membuktikan gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja manajerial.  
Berdasarkan uraian tersebut diduga terdapat pengaruh yang positif antara gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja manajerial, gaya kepemimpinan yang merupakan cara 
mempengaruhi seseorang, bila diterapkan dengan baik kepada para manajer akan 
mempengaruhi para manajer untuk meningkatkan kinerjanya. Sehingga hipotesis yang 
diajukan adaalah sebagai berikut: 











2.8  Kerangka Konseptual 
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Gambar 2.1 Kerangka Penelitian 
 
Total Quality Manajement(X1) 
Sistem Penghargaan (X2) 








METODE  PENELITIAN 
 
3.1 Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini adalah jenis penelitian empiris (empirical research) 
yaitu penelitian terhadap fakta empiris yang diperoleh berdasarkan observasi atau 
pengalaman. Penelitian empiris umumnya lebih menekankan pada penyelidikan 
aspek perilaku dari pada opini. Adapun objek yang diteliti lebih ditekankan pada 
kejadian sebenarnya dari pada persepsi orang mengenai kejadian, Sugiono 2010. 
 
3.2 Variabel Penelitian, Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
3.2.1  Variabel Penelitian 
Variabel dalam penelitian ini dibedakan menjadi dua variabel yaitu 
variabel dependen dan variabel independen. Variabel independen dalam penelitian 
ini yaitu 
a. Total Quality Management (TQM) 
b. Sistem Penghargaan 
c. Sistem Penggukuran Kinerja 
d. Gaya Kepemimpinan 






3.2.2 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
.      1. Kinerja Manajerial 
Menurut Ruki 2001 kinerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang 
diperoleh dari fungsi-fungsi dari pekerjaan tertentu dalam kurun waktu 
tertentu.  Berdasarkan teori yang dikembangkan oleh Ruki 2001 
pengukuran kinerja diukur dengan menggunakan 8 indikator yaitu : 
perencanaan, investigasi, koordinasi, evaluasi, supervisi, negoisasi, dan 
pepresentasi, pemberian informasi. Pertanyaan ini diukur dengan 
menggunakan  skala Likert yang mengukur sikap dengan menyatakan 
setuju atau tidak setuju terhadap subjek, objek, atau kejadian tertentu 
dengan skor 1 (satu) sampai 5 (lima) Sugiono 2010. Pertanyaan pada 
kuisioner TQM sudah pernah digunakan oleh Selvia 2015 
       2.  Total Quality Management (TQM) 
Menurut Nasution 2005 Total Quality Management (TQM) merupakan 
satu sistem yang saat ini mulai diterapkan oleh perusahaan-perusahaan 
karena dianggap mampu mendukung kinerja manajerialnya.  Menurut 
Nasution 2005 terdapat 10 indkator dalam mengukur Total quality 
management (TQM) yaitu:  fokus pada pelanggan, mengidentifikasi 
kebutuhan pelanggan, komitmen jangka panjang, kerjasama tim 
(teamwork), perbaikan sistem TQM, pendidikan dan pelatihan, kebebasan 
yang terkendali dan kesatuan tujuan. Pertanyaan ini diukur dengan 
menggunakan  skala Likert yang mengukur sikap dengan menyatakan 
setuju atau tidak setuju terhadap subjek, objek, atau kejadian tertentu 
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dengan skor 1 (satu) sampai 5 (lima) Sugiono 2010. Pertanyaan pada 
kuisioner TQM sudah pernah digunakan oleh Selvia 2015 
      3.   Sistem Penghargaan  
Menueurt Sedarmayanti 2001 sistem penghargaan adalah suatu sistem atau 
program yang dilaksanakan manajemen dengan memberikan tambahan 
penerimaan bagai karyawan atau manajer sebagai suatu upaya untuk lebih 
meningkatkan kinerjanya. Berdasarkan teori yang dikembangkan oleh 
Sedarmayanti 2001 sistem diukur dengan menggunkan indikator 
pelaksanaan yang didasarkan untuk meningkatkan kinerja, sebagai 
tambahanan penghasilan, mencerminkan kontribusi kepada perusahaan, 
kelebihan jam kerja, pemberian atas kinerja yang memuasakan. Pertanyaan 
ini diukur dengan menggunakan  skala Likert yang mengukur sikap 
dengan menyatakan setuju atau tidak setuju terhadap subjek, objek, atau 
kejadian tertentu dengan skor 1 (satu) sampai 5 (lima) Sugiono 2010. 
Pertanyaan pada kuisioner TQM sudah pernah digunakan oleh (Selvia 
2015 
4.   Sistem Pengukuran Kinerja 
Menurut Hasibuan 2003 sistem pengukuran kinerja merupakan mekanisme 
perbaikan secara periodik terhadap keefektifan tenaga kerja dalam  
melaksanakan kegiatan operasional perusahaan berdasarkan standar yang 
ditetapkan. Berdasarkan teori yang dikembangkan oleh Hasibuan 2003 
sistem pengukuran kinerja diukur dengan menggunakan 7 indikator 
pertanyaan yaitu tentang sistem pengukuran yang mampu meningkatkan 
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kinerja, pencapaian yang diharapakan perusahaan, proses pengukuran yang 
adil dan transparan, hasil kerja yang menjadi landasan pengukuran kerja 
hasil kerja yang dijadikan landasan mengikuti pelatihan, pengukuran 
kinerja yang dilakukan secara berkala, dan pengevaluasian standar 
pengukuran. Pertanyaan ini diukur dengan menggunakan  skala Likert 
yang mengukur sikap dengan menyatakan setuju atau tidak setuju terhadap 
subjek, objek, atau kejadian tertentu dengan skor 1 (satu) sampai 5 (lima) 
Sugiono 2010. Pertanyaan pada kuisioner TQM sudah pernah digunakan 
oleh (Selvia 2015. 
    5.  Gaya Kepemimpinan 
Menurut  Salusu 2004 gaya kepemimpinan adalah gaya sesorang dalam 
memimpin bawahannya. Berdasarkan teori yang dikembangkan oleh 
Salusu 2004 gaya kepemimpinan diukur dengan menggunakan pertanyaan 
yang  terdiri dari  7  item pertanyaan yang digunakan untuk menilai gaya 
kepemimpinan yaitu: pemimpin tidak terlalu ketat memberikan 
pengawasan, kebebasan berkreasi yang diberiakan kepada bawahan, 
pengambilan keputusan penting oleh pimpinan, pimpinan yang 
berinteraksi dengan bawahan, memberikan support kepada bawahan, 
memberikan kepercayaan kepada bawahan, mengikutsertakan bawahan 
dalam mengambil keputusan, selalu bekerja sama dengan bawahan. 
Pertanyaan ini diukur dengan menggunakan  skala Likert yang mengukur 
sikap dengan menyatakan setuju atau tidak setuju terhadap subjek, objek, 
atau kejadian tertentu dengan skor 1 (satu) sampai 5 (lima) Sugiono 2010. 
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Pertanyaan pada kuisioner TQM sudah pernah digunakan oleh Rahayu 
2015. 
   
 
3.3 Metode Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi  
  Populasi adalah sekelompok orang, kejadian atau segala sesuatu yang 
mempunyai karakteristik tertentu. Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh 
manajer yang ada di Kota Bengkulu, Sugiono 2010. 
 
3.3.2 Sampel 
 Populasi dalam penelitian ini adalah  seluruh manajer dalam perusahaan 
BUMN yang ada di Kota Bengkulu. Berdasarkan data yang dilansi pada 
TribunNasional.com yang diakses pada 21 januari 2016 perusahaan BUMN yang 
terdapat di Kota Bengkulu yang dijadikan sampel dalam penelitian ini yaitu : PT. 
BNI tbk, PT. BRI tbk, PT. BTN tbk, PT.Bank Mandiri tbk,  Bank PTPN, PT. 
Asuransi Jasa Raharja, PT. Asuransi Jiwasraya, PT. Asuransi Jasindo, PT. Taspen, 
PT. Pengadaian, Perum Damri, Perum Bulog, PT. Pos Indonesia, PT. PLN, PT. 
Pelindo  PT.Taspen, PT.Telkom. Jasaraharja, PLN, Pegadaian, PT.Jamsostek, 
PTPN, PT.Posindo. Sedangkan yang menjadi sampel pada penelitian ini  
dilakukan dengan cara purposive sampling dimana sampel akan dipilih 
berdasarkan karakteristik tertentu, sehingga semua populasi yang memenuhi 
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kriteriayang ditentukan akan memiliki kesempatan yang sama untuk dipilih 
sebagai sampel dalam penelitian, Sugiono 2010. 
Menurut Sugiono 2010  pegawai yang memiliki pengalaman kerja 
minimal 1 tahun sudah memiliki waktu untuk beradaptasi dengan kondisi tempat 
kerjanya sehingga kinerjanya sudah dapat dinilai. Adapun manajer yang dimaksud 
yaitu manajer level menengah yaitu kepala unit atau setingkat divisi dan manajer 
level bawah yaitu supervisor atau setingkat supervisor. 
 
3.3.3 Sumber data  
 Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dimana data 
primer adalah data yang diperoleh langsung dari responden. Menurut Indriantoro 
dan Supomo 2002,  data primer merupakan sumber data penelitian yang diperoleh 
secara langsung dari sumber asli (tidak melalui media perantara). Data primer 
dapat berupa opini subyek (orang) secara individual atau kelompok. Hasil 
jawaban kuisioner yang diberikan kepada manajer BUMN yang ada di  Kota 
Bengkulu merupakan data primer dalam penelitian ini. 
 
3.4 Metode Pengumpulan Data 
 Metode pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu dengan menyebarkan  
kuesioner, dimana pertanyaan yang sudah disusun oleh peneliti dibagikan kepada 
responden yang bersangkutan untuk diisi. Kuesioner dibagi menjadi 2 (dua) 
bagian utama yaitu: data tentang demografi responden dan tentang pertanyaan-
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pertanyaan mengenai pengaruh total quality management (TQM), sistem 
penghargaan dan sistem pengukuran kinerja terhadap kinerja manajerial.  
 
3.5  Metode Analisis Data 
Analisis data dilakukan dengan menggunakan bantuan program computer 
yaitu SPSS (Statistical Package For Social Science) versi 17. Ada beberapa 
teknik analisis data yang akan digunakan dalam penelitian ini, yaitu: 
 
3.5.1 Uji Kualitas Data 
3.5.1.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah tidaknya suatu kuesioner 
(Ghozali, 2013). Agar data yang diperoleh dikatakan relevan atau sesuai dengan 
tujuan uji validitas yang digunakan adalah dengan menghitung korelasi antara 
skor masing – masing butir pertanyaan dengan skor setiap konstruknya. 
Pengujian ini menggunakan metode Pearson Corelation dimana peneliti 
ingin membuktikan keberadaan hubungan antara dua variabel. Jika korelasi skor 
masing – masing butir pertanyaan dengan tiap konstruknya akan dikatakan valid 
apabila signifikan pada level 0,05 Ghozali 2013. 
 
3.5.1.2 Uji Reliabilitas 
Uji realibilitas digunakan untuk menentukan tingkat kepercayaan minimal 
yang dapat diberikan terhadap kesungguhan jawaban yang diterima. Uji 
realibilitas ini menggunakan tehnik Cronbach’s alpha (α). Kriteria suatu 
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instrumen penelitian dikatakan reliabel dengan menggunakan teknik ini, bila 
koefisien reliabilitas ( ri
 
) > 0,7 Ghozali 2013. 
3.5.1.3 Uji Asumsi Klasik 
Sebelum dilakukannya pengujian hipotesis, yang pertama akan dilakukan 
pengujian terjadinya penyimpangan terhadap asumsi klasik. Uji asumsi klasik 
yang digunakan yaitu: 
 
3.5.1.4 Uji Normalitas 
Uji normalitas merupakan pengujian asumsi residual yang berdistribusi 
normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah dimana model yang memiliki 
distribussi normal atau mendekati normal. Untuk mengetahui normalitas distribusi 
data dapat dilakukan dengan menggunakan analisis statistik, yaitu Kolmogrov – 
Smirnov test. Dengan nilai signifsikan > 0,05 maka data mempunyai distribusi 
normal Ghozali 2013. 
 
3.5.1.5 Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas merupakan pengujian untuk mengetahui ada atau 
tidaknya korelasi yang signifikan antara variabel independen dari model yang 
diteliti.Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakan model sregresi ditemukan 
adanya korelasi antara variabel bebas. 
Model yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel 
independen.Untuk mengetahui ada tidaknya indikasi pada multikolinearitas 
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dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan varian inflantion (VIF). Artinya, 
apabila nilai tolerance< 0,10 dan nilai VIF > 10, maka terjadi multikolinearitas 
antara variabel independen. Sebaliknya, jika tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10, 
maka tidak akan  terjadi multikolinearitas antara variabel independen Ghozali, 
2013. 
 
3.5.1.6 Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedasitas adalah pengujian asumsi residual dengan varians 
tidak konstan. Model regresi yang baik apabila varians dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan lain tetap atau homokedasitas. Metode yang 
digunakan untuk mendeteksi heteroskedasitas adalah dengan uji glejser dengan 
probabilitas signifikannya diatas tingkat kepercayaan α = 5% atau 0,05 Ghozali, 
2013. 
 
3.5.1.7 Uji Hipotesis 
Dalam penelitian ini pengujian hipotesis yang digunakan adalah analisis 
regresi berganda (Multiple Linier Regresion) yang digunakan untuk menguji 
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Pengujian ini 
dilakukan dengan persamaan: 
 Y = α + β1x1 +β2X2 +β3X3 + β4X4
Keterangan: 
 e 
Y  = Kinerja Manajerial 
α   = Konstanta 
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β   = Koefisien Regresi  
X1
X
 = TQM 
2
X
= Sistem Penghargaan 
3
X
 = Sistem Pengukuran Kinerja 
4
e   = Standar eror 
 = Gaya Kepemimpinan 
 
            3.5.1.8  Uji Kelayakan Model Regresi 
 Uji kelayakan model atau dikenal dengan Uji F (goodness of fit), Uji F 
digunakan untuk mengetahui fit tidaknya model regresi dalam penelitian ini. 
Kriteria pengujian yang digunakan adalah dengan melihat nilai signifikansi dalam 
pengujian, jika probability value (p value) < 0,05, maka model regresi fit namun 
jika probability value (p value) >0,05, maka model  regresi tidakfit Ghozali, 2013. 
   
3.5.1.9 Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji Stastistik t) 
  Signifikansi hasil penelitian dasarnya menunjukan untuk mengetahui 
apakah variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen. Ghozali, 
2013. Adapun kriteria yang digunakan untuk mengetahui variabel independen 
berpengaruh atau tidak kepada variabel dependen yaitu dengan membandingkan 
nilai sebagai berikut:  Jika Probabilities Value < derajat keyakinan (0,05) maka 
variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. Sebaliknya 
jika Jika Probabilities Value > derajat keyakinan (0,05) maka hal ini menjelaskan 




3.5.2 Koefisien Determinasi ( ) 
Koefisien determinasi ( ) digunakan untuk melihat arah pengaruh 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 
berada di antara nol dan satu. Nilai R2
 
 yang kecil berarti kemampuan variabel 
variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen amat terbatas. Nilai 
yang mendekati satu berarti variabel-varibel independen memberikan hampir 





HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Hasil Penelitian 
4.1.1 Tingkat Pengembalian Kuesioner 
 Data dalam penelitian ini berasal dari data primer berupa penyebaran 
kuisioner yang diajukan kepada manajer level menengah yaitu kepala unit atau 
setingkat kepala unit (divisi) dan manejer level bawah yaitu supervisor atau 
setingkat supervisor pada perusahaan BUMN yang ada di Kota Bengkulu. 
Pengumpulan data dilakukan mulai tanggal 5 sampai 26 Februari 2016. Namun 
dari 21 jumlah perusahaan BUMN yang ada di Kota Bengkulu hanya 7 
perusahaan yang memberikan izin penelitian dan bersedia mengisi kuesioner. 
Adapun ringkasan hasil penyebaran kuesioner disajikan dalam tabel 4.1 berikut: 
Tabel 4.1 
Perusahaan BUMN di Kota Bengkulu 
 
No Perusahaan BUMN  Jumlah Manajer 
(orang) 
1 PT. POS 3 
2 PT. PLN 8 
3 PT. Pegadaian 3 
4 Jiwa Sraya 9 
5 Perum Damri 5 
6 Bulog 5 
7 Jasa Raharja  7 
Total reponden 40 
Sumber: data primer diolah 2016  
 
 
Pengumpulan data dilakukan dengan mendatangi kantor-kantor BUMN 
yang ada di Kota Bengkulu secara langsung untuk menyerahkan dan 
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mengumpulkan kembali kuesioner yang diberikan kepada responden. Kuesioner 
yang disebarkan dalam penelitian ini adalah berjumlah 40 kuesioner dengan 
tingkat pengembalian 100%. Namun terdapat kuesioner yang tidak dapat diolah 
karena pengisian jawaban tidak lengkap. Secara rinci tingkat pengembalian 
kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.2 
Tingkat Pengembalian Kuisioner 
 
Keterangan Jumlah Presentase 
Jumlah kuesioner disebar              40 100% 
Jumlah kuesioner kembali 40 100% 
Kuesioner tidak dapat diolah 6 15% 
Total kuesioner diolah 34 85% 
Sumber : data primer diolah, Februari 2016 
 
 
4.1.2  Profil Responden 
 Berdasarkan kuisioner yang diolah, maka diperoleh informasi mengenai 
profil responden sebagai acuan dalam melihat karakteristik responden yang 
menjadi sampel penelitian. Adapun gambar mengenai profil responden dalam 
penelitian ini adalah berdasarkan  usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, jabatan 

















Jumlah 34 orang 100% 









Jumlah 34 orang           100% 
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Lanjutan Tabel 4.2 
Profil Responden 
 
No Karakteristik Jumlah orang Presentase(%) 










           73,5% 
20,6% 










 Jumlah 34 orang 100% 
5 Masa Kerja 
< 1tahun 
1-2 tahun 









Jumlah 34 orang 100% 
Sumber:data primer diolah, Februari  2016 
Berdasarkan rincian pada tabel 4.2 menunjukan bahwa responden di 
dominasi dalam kelompok usia > 40 tahun, yaitu dengan presentase sebanyak 
70,6% atau sebanyak 24 orang. Menurut Nasution (2005) karyawan yang 
memiliki kinerja yang baik adalah karyawan yang masih dalam masa produktif. 
Masa produktif yang tinggi adalah ketika penduduk berusia rentang 15-64 tahun. 
Berdasarkan hasil analisis, para manajer berada pada usia produktif dimana 
kinerja dihasilkan diharapkan maksimal.  
 Jika dilihat dari jenis kelamin sebagian besar responden didominasi oleh 
pria dengan presentase yaitu 83,5% atau sebanyak 29 orang. Pada tingkat 
pendidikan responden didominasi oleh S1 yaitu 25 orang atau sebanyak 73,5%. 
Jika dilihat dari masa jabatan, sebagian besar responden memiliki jabatan sebagai 
manajer level bawah (supervisor atau setingkat supervisor) dengan presentase 
sebanyak   73,5 % atau  25 orang. Sedangkan pada masa kerja didominasi oleh > 2 
51 
 
tahun yaitu 100% atau 34 orang, dengan melihat masa kerja yang dimiliki 
karyawan > 3 tahun. Menurut Indriantoro dan Supomo (2002)  pegawai yang 
memiliki pengalaman kerja minimal 1 tahun sudah memiliki memiliki motivasi 
kerja yang jelas sehingga kinerjanya dapat diukur. 
4.1.3 Statistik Deskriptif 
 Gambaran mengenai variabel-variabel penelitian (Total Quality 
Manajemen, Sistem Pengukuran Kinerja, Sistem Penghargaan, Gaya 
Kepemimpinan dan Kinerja Manajerial) dapat dilihat pada statistik deskriptif 
jawaban responden. Berikut ini disajikan rangkuman mengenai statistik deskriptif 
jawaban responden untuk msaing-masing variabel. 
Tabel 4.4 
Statistik Deskriptif Variabel penelitian 
 












34  10-50 30 30-50 41,91 6,435 
Sistem Penghargaan 34 6-30 18 18-30 26,17 3,580 
Sistem Pengukuran 
Kinerja 
34 7-35 21 21-35 29,88 3,937 
Gaya Kepemimpinan 34 7-35 21 22-35 30,00 4,264 
Kinerja Manajerial 34 8-40 24 27-40 35,02 4,589 
Sumber: data primer diolah, Februari 2016 
Tabel 4.4 menunjukan hasil pengukuran statistik deskriptif terhadap 
variabel dari 34 reponden. Variabel total quality manajemen terdiri dari 10 item 
pertanyaan pada skala likert 5 poin. Adapun kisaran jawaban teoritis sebesar 10-
50, kisaran aktual 30-50 nilai rata-rata aktual 41,91 dengan standar deviasi 6,435 
hasil tersebut menunjukan bahwa jawaban responden pada variabel total quality 
manajemen relatif tinggi yang ditunjukan oleh nilai rata-rata teoritis yang tinggi 
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yaitu 30 hasil analisis ini menggambarkan TQM pada perusahaan BUMN sudah 
diterapkan dengan cukup baik.  
Variabel sistem penghargaan terdiri dari dari 6 item pertanyaan pada skala 
likert 5 poin. Adapun kisaran jawaban responden (rata-rata teoritis) sebesar 18 
dimana kisaran teoritisnya 6-30 dengan kisaran aktual 18-30. Nilai rata-rata aktual 
(mean) sistem penghargaan adalah sebesar 26,17 dengan standar deviasi 3,580 
hasil tersebut menunjukan bahwa jawaban responden pada variabel sistem 
penghargaan relatif tinggi yang ditunjukan oleh nilai rata-rata yang mendekati 
nilai maksimun kisaran sesungguhnya. Hasil analisi ini menggambarkan system 
penghargaan yang diterapkan pada BUMN sudah cukup baik, dengan penerapan 
yang cukup baik maka diharapkan hasil analisis ini dapat mendukung pengaruh 
TQM terhadap kinerja. 
Pada variabel sistem pengukuran kinerja terdiri dari 7 item pertanyaan 
pada skala likert 5 poin. Adapun kisaran jawaban responden (rata-rata teoritis) 
sebesar 21  dimana kisaran aktual 21-35, kisaran teoritisnya 7-35. Nilai rata-rata 
aktual (mean) sistem pengukuran kinerja adalah sebesar 29,88 dengan standar 
deviasi 3,937  hasil tersebut menunjukan bahwa jawaban responden pada variabel 
sistem pengukuran kinerja relatif  tinggi yang ditunjukan oleh nilai rata-rata yang 
mendekati nilai maksimun kisaran sesungguhnya. Hasil analisis ini 
menggambarkan system pengukuran kinerja sudah diterakan dengan cukup baik.  
Variabel gaya kepemimpinan terdiri dari dari 7 item pertanyaan pada skala 
likert 5 poin. Adapun kisaran jawaban responden (rata-rata teoritis) sebesar 21 
dengan kisaran teoritisnya 22-35 dengan rata-rata aktual 30,00 dengan standar 
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deviasi 4,264  hasil tersebut menunjukan bahwa jawaban responden pada variabel 
gaya kepemimpinan relatif tinggi yang ditunjukan oleh nilai rata-rata yang 
mendekati nilai maksimun kisaran sesungguhnya. Hasil analisis ini 
menggambarkan gaya kepemimpinan pada BUMN sudah diterapkan dengan baik. 
Variabel kinerja manajerial terdiri dari dari 8 item pertanyaan pada skala 
likert 5 poin. Adapun kisaran jawaban responden (rata-rata teoritis) sebesar 4,3 
dengan nilai kisaran teoritisnya 8-40. Pada gaya kepemimpinan nilai kisaran 
aktual pada variabel ini adalah sebesar 27-40  dengan nilai rata-rata aktual (mean) 
35,02 standar deviasi pada variabel kinerja manajerial adalah sebesar 4,589.  
Hasil analisis tabel 4.4 ststisik deskriptif menggambarkan bahwa variabel 
Total Quality Manajemen, Sistem Penghargaan, Sistem Pengukuran Kinerja, 
Gaya Kepemimpinan dan Kinerja Manajerial  pada penelitian ini berada pada 
kisaran yang tinggi, hal ini terlihat dari nilai rata-rata teoritis pada variabel 
penelitian. Hasil analisis ini diharapkan mendukung hasil pengujian hipotesis 
yang akan dibahas pada penelitian ini. 
 
4.2 Uji Kualitas Data 
4.2.1 Uji Validitas 
Berdasarkan hasil uji validitas dengan menggunakan SPPS 17 menunjukan 
bahwa seluruh item pertanyaan dinyatakan valid. Uji validitas yang dilakukan 










Total Quality Manajemen 0,864**-0,945 Valid ** 
Sistem Penghargaan 0,782**-0,917 Valid ** 
Sistem Pengukuran Kinerja 0,684**-0,881 Valid ** 
Gaya Kepemimpinan 0,770**-0,896 Valid ** 
Kinerja Manajerial 0,600**-0,878 Valid ** 
*Signifikan pada level 0,05 
**
Sumber: data primer diolah Februari 2016 
Signifikan pada level 0,01 
 Tabel 4.5 menunjukan data pada kuesioner variabel total quality 
manajemen, sistem penghargaan, dan gaya kepemimpinan  dinyatakan valid, hal 
ini terlihat dari nilai pearson correlation yang ditunjukan dengan tanda bintang 
yang berarti data tersebut valid pada signifikan level 1% sedangkan variabel 
sistem pengukuran kinerja, dan kinerja manajerial dalam penelitian ini dinyatakan 
valid pada signifikan level 1-5% 
4.4.2 Uji Reliabilitas 
  Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui keadaan atau sejauh mana 
hasil pengukuran tetap konsisten. Tinggi rendahnya reliabilitas ditunjukan oleh 
suatu angka koefisien reliabilitas. Adapun prosedur yang digunakan dalam 
pengujian ini adalah : 
Tabel 4.6 
Hasil Uji reabilitas  
    Variabel Cronbach alpha Keterangan 
Total Quality Manajemen 0,976 Reliabel ** 
Sistem Penghargaan 0,932 Reliabel ** 
Sistem Pengukuran Kinerja 0,898 Reliabel ** 
Gaya Kepemimpinan 0,942 Reliabel ** 
Kinerja Manjerial 0,935 Reliabel ** 
*Signifikan pada level 0,05 
**
Sumber: data primer diolah Februari 2016 




 Tabel 4.6 menunjukan data pada kuisioner adalah reliabel, hal ini 
dikarenakan signifikansi α > 0,7 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel total 
quality manajemen, sistem penghargaan, sistem pengukuran kinerja, gaya 
kepemimpinan dan kinerja manajerial dalam penelitian ini adalah reliabel  
 
4.3 Uji Asumsi Klasik 
4.3.1 Uji Normalitas 
 Hasil pengujian uji nomalitas data dari tiga variabel penelitian dengan uji 
statistik menggunkan One Sample Kolmogorov-Smirnov Test (1-Sample K-S) 
adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.7 







1,024 005 Normal 
Sistem Penghargaan 0,853 0,05 Normal 
Sistem Pengukuran 
Kinerja 
1,054 0,05 Normal 
Gaya Kepemimpinan 1,355 0,05 Normal 
Kinerja Manjerial 1,245 0,05 Normal 
Sumber: data primer diolah, Februari 2016 
 Hasil pengujian uji normalitas pada tabel 4.7 dari output yang dihasilkan 
diketahui bahwa nilai korelasi ketiga variabel independen memiliki nilai 
signifikansi > 0,05. Karena signifikansi > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa 





4.3.2 Uji Multikolinearitas 
 Ada atau tidaknya multikoleniaritas dapat diketahui dengan melihat 
besarnya tolerance atau Value Infation Factor (VIF). Apabila nilai VIF kurang 
dari 10 dan nilai tolerance lebih besar dari 0,10 maka tidak terjadi 
multikolenearitas, sebaliknya jika nilai VIF variabel   independen lebih dari 10 
dan nilai tolerance kurang dari 0,10 maka dapat disimpulkan terjadinya 
multikolenearitas antar variabel dependen (Ghozali, 2013). Hasil pengujian 
Multikolinearitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4.8 berikut: 
Tabel 4.8 
Hasil Pengujian Multikolinearitas 
 




0,385 2,594 Bebas multikolinearitas 
Sistem Penghargaan 0,357 2,821 Bebas multikolinearitas 
Sistem Pengukuran 
Kinerja 
0,375 2,798 Bebas multikolinearitas 
Gaya Kepemimpinan 0,467 2,143 Bebas multikolinearitas 
Sumber: data primer diolah Februari 2016 
 Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.8 dari output yang dihasilkan 
diketahui bahwa nilai tolerance > 0,10. Sedangkan hasil perhitungan VIF juga 
menunjukan tidak ada variabel independen yang memiliki nilai VIF > 10. 
Sehingga dapaat disimpulkan bahwa tidak ada multikolenearitas antar variabel 







4.3.3 Uji Heteroskedasitas 
 Uji ini dimaksudkan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi 
ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan kepengamatan lain 
(Ghozali,2013). Model regresi yang baik adalah jika variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan lain ini dilihat pada tabel 4.9 berikut: 
Tabel 4.9 
Hasil Pengujian Heteroskedasitas 
 
Nama Variabel Sig Keterangan 
Total Quality Manajemen 0,390 Bebas Heteroskedasitas 
Sistem Penghargaan 0,066 Bebas Heteroskedasitas 
Sistem Pengukuran 
Kinerja 
0, 249 Bebas Heteroskedasitas 
Gaya Kepemimpinan 0,591 Bebas Heteroskedasitas 
Sumber: data primer diolah, Februari 2016 
 Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.9 dari output yang dihasilkan 
diketahui bahwa nilai signifikansi variabel total quality manajemen, sistem 
pengukuran kinerja, sistem penghargaan, dan gaya kepemimpinan > 0,05. Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah heteroskedastisitas pada 
model regresi. 
 
4.4 Pengujian Hipotesis 
4.4.1 Analisis Regresi Linear Berganda 
 Analisis statistik yang digunakan untuk melakukan pengujian hipotesis 
adalah analisis regresi linear berganda. Adapun hasil uji regresi dari masing-msing 





Analisis Regresi Linear Berganda 
 
Variabel Nilai Koefisien t-hitung Sig 
Persamaan: Y=α +β1X1+β2X2+ β3X3+β4X4+ɛ  
Total Quality 
Manajemen 
-0,057 -0,347 0,731 
Sistem Penghargaan 0,005 0,016 0,987 
Sistem Pengukuran 
Kinerja 
0,292 1,056 0,300 
Gaya Kepemimpinan 0,549 2,455 0,020 
R= 00,645                  R2 = 0,416             F= 5,159  (α=0,03) 
Sumber : hasil olah data, Februari 2016 
 
4.4.2 Uji Kelayakan Model Regresi 
Uji kelayakan model atau dikenal dengan Uji F (goodness of fit), 
digunakan untuk mengetahui fit tidaknya model regresi dalam penelitian ini. 
Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, dengan menggunakan soft ware 
SPSS 17 terlihat bahwa nilai Fhitung
 
 sebesar 5,159 dengan nilai signifikansi 0,03 < 
0,05 Hal ini berarti bahwa persamaan regresi yang diperoleh dapat diandalkan 
atau model yang digunakan sudah fit. 
4.4.3 Uji Signifikansi Parameter Individual  
 UJi Signifikansi yang dilakukan dalam penelitian ini adalah untuk 
menguji variabel total qualiy manajemen (X1), sistem penghargaan (X2), variabel 
sistem pengukuran kinerja (X3) dan gaya kepemimpinan (X4) terhadap kinerja 
manajerial (Y). Hasil uji Signifikansi pada tabel 4.10 menunjukan bahwa variabel 
total qualiy manajemen memiliki  nilai t hitung sebesar -0,347 dengan probability 
yang signifikan yaitu 0,731 > 0,05. Hal ini menggambarkan bahwa total qualiy 
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manajemen tidak berpengaruh terhadap kinerja manajerial. Hipotesisi pertama 
ditolak ditolak. Hal ini menandakan bahwa perusahaan yang menjadi sampel pada 
penelitian ini belum bisa mengimplementasikan dengan baik, hak ini mungkin 
dikarenakan SDM yang belum memadai sehingga pengimplementasian TQM 
belum sempurna dan menyebabkan tidak adanya pengaruh TQM dengan kinerja 
manajerial. 
 Pada  variabel sistem penghargaan mendapatkan  nilai t hitung sebesar 
0,016 dengan probability yang signifikan yaitu 0,987 > 0,05. Hasil ini 
menggambarkan bahwa sistem penghargaan tidak berpengaruh terhadap kinerja 
manajerial. Ditolaknya Hipotesisi ke dua menunjukan bahwa sistem penghargaan 
yang diterapkan oleh perusahaan pada penelitian ini belum tepat sasaran dan 
belum mampu memotivasi karyawan dalam melakukan pekerjaan dan mencapai 
tujuan sehingga kinerja tidak mengalami peningkatan. 
 Pada variabel sistem pengukuran kinerja mendapatkan  nilai t hitung 
sebesar 1,056 dengan probability yang signifikan yaitu 0,300 > 0,05. Hasil ini 
menggambarkan bahwa sistem pengukuran kinerja tidak berpengaruh terhadap 
kinerja manajerial. Ditolaknya hipotesisi ke tiga menunjukan bahwa sistem 
pengukuran kinerja tidak mampu memotivasi karyawan dalam melakukan 
pekerjaan dan mencapai tujuan sehingga kinerja tidak meningkat. 
  Sedangkan pada variabel gaya kepemimpinan mendapatkan  nilai t hitung 
sebesar 2,455 dengan probability yang signifikan yaitu 0,020 < 0,05. Hasil ini 
menggambarkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja 
manajerial. Hipotesis ke empat diterima. Diterimanya hipotesis ke empat 
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menandakan bahwa pimpinan mampu mempengaruhi karyawan sehingga mau 
melakukan kehendak pimpinan untuk mencapai tujuan organisasi, tercapainya 
tujuan organisasi mengakibatkan meningkatnya kinerja 
 
4.4.4 Koefisien Determinasi (R2




) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan variabel total quality manajemen, sistem penghargaan, sistem 
pengukuran kinerja,  dan gaya kepemimpinan dalam menerangkan variasi variabel 
dependen yaitu kinerja manajerial. Nilai R Square yang didapat adalah sebesar 
0,416. Hal ini menunjukan variabel total quality manajemen, sistem pengukuran 
kinerja, sistem penghargaan, dan gaya kepemimpinan dalam menjelaskan variasi 
variabel kinerja manajerial sebesar 41,6% sedangkan sisanya 58,4% dijelaskan 
variabel lain yang tidak diujikan dalam penelitian ini. 
4.5 Pembahasan 
4.5.1 Pengaruh Total Quality Manajemen terhadap Kinerja Manajerial 
 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa total quality 
manajemen tidak berpengaruh terhadap kinerja manjerial. Hipotesisi pertama 
ditolak. Hal ini menandakan bahwa perusahaan yang menjadi sampel pada 
penelitian ini belum bisa mengimplementasikan dengan baik, hal ini mungkin 
dikarenakan SDM yang belum memadai sehingga pengimplementasian TQM 




 Hasil penelitian konsisten dengan penelitian Febrianti 2013 bahwa total 
quality manajemen  tidak berpengaru terhadap kinerja. Hal ini berarti bahwa total 
quality manajemen yang diterapkan perusahaan BUMN di Kota Bengkulu tidak 
dapat meningkatkan kinerja para manajerial, total quality manajemen belum 
diterapkan secara optimal, sehingga para manajer mengalami kesulitan untuk 
membuat program karena tidak mengetahui apa yang diinginkan para konsumen.  
Perusahaan BUMN perlu meningkatkan komunikasi kepada para 
konsumen untuk lebih mengetahui apa yang dibutuhkan para konsumen, dengan 
terjalinnya komunikasi yang baik maka perusahaan akan mengetahui apa yang 
diingikan konsumen, mengetahui tingkat kepuasan para konsumen serta mampu 
mengatasi dengan cepat  permasalahan yang dialami para konsumen. 
 
4.5.2 Pengaruh Sistem Penghargaan terhadap Kinerja Manajerial 
 Berdasarkan hasil analisis menunjukan bahwa sistem penghargaan  tidak 
memberikan pengaruh yang terhadap kinerja manajerial. Ditolaknya Hipotesisi ke 
dua menunjukan bahwa sistem penghargaan yang diterapkan oleh perusahaan 
pada penelitian ini belum tepat sasaran dan belum mampu memotivasi karyawan 
dalam melakukan pekerjaan dan mencapai tujuan sehingga kinerja tidak 
mengalami peningkatan. 
 Hasil penelitian konsisten dengan penelitian Febrianti 2013 bahwa total 
quality manajemen  tidak berpengaruh terhadap kinerja. Pemberian penghargaan 
yang tidak sesuai dengan bobot kerja para manajer membuat para manajer 
kehilangan motivasi untuk meningkatkan kinerja,  sehingga penghargaan yang 
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dterima tidak belum dapat mencerminkan kontribusi para manajer kepada 
perusahaan. 
 Perusahaan BUMN perlu memperbaiki sistem penghargaan yang 
diberikan para manajer, sistem penghargaan yang diberikan harus sesuai dengan 
bobot pekerjaan yang  telah dicapai oleh para manajer, penghargaan yang 
diberikan harus sesuai dengan kontribusi yang telah para manajer berikan kepada 
perusahaan, serta penghargaan yang diberikan kepada para manajer hendaknya 
mencukupi kebutuhan para manajer. Dengan tercukupinya kebutuhan para 
manajer, maka hal ini akan meningkatkan kinerja para manajer. 
 
4.5.3 Pengaruh Sistem Pengukuran Kinerja terhadap Kinerja Manajerial 
 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis diketahui bahwa variabel sistem 
pengukuran kinerja tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja manajerial. Hasil 
ini menunjukan bahwa hipotesis ke tiga ditolak. Ditolaknya hipotesisi ke tiga 
menunjukan bahwa sistem pengukuran kinerja tidak mampu memotivasi 
karyawan dalam melakukan pekerjaan dan mencapai tujuan sehingga kinerja tidak 
meningkat. 
Hasil penelitian ini mendukung  hasil penelitian terdahulu oleh Dian 2013. 
Hal ini menggambarkan bahwa pengukuran kinerja yang diterapkan pada BUMN 
di Kota Bengkulu belum dapat mengukur kinerja para manajer,  para manajer 
kesulitan untuk mencapai apa yang ditargetkan perusahaan, perusahaan BUMN di 
Kota Bengkulu perlu memperbaiki sistem pengukuran yang berlaku saat ini 
dengan melakukan sistem pengukuran kinerja yang lebih adil dan transparan, 
63 
 
sehingga pengukuran kinerja dapat dijadikan landasan untuk menerima 
penghargaan yang akan diberikan kepada para manajer. Tidak hanya itu 
pengukuran kinerja para manajer perusahaan BUMN di Kota Bengkulu harus 
dilakukan secara berkala agar dapat mengukur dengan tepat kinerja para manajer. 
 
4.5.3 Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Manajerial 
 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis gaya kepemimpinan terhadap 
kinerja manajerial, hasil ini menunjukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 
terhadap kinerja manajerial. Berdasarkan hasil penelitian maka disimpulkan 
hipotesis ke empat diterima. Diterimanya hipotesis ke empat menandakan bahwa 
pimpinan mampu mempengaruhi karyawan sehingga mau melakukan kehendak 
pimpinan untuk mencapai tujuan organisasi, tercapainya tujuan organisasi 
mengakibatkan meningkatnya kinerja 
Hasil penelitian ini konsisten dengan  hasil penelitian terdahulu oleh Retno 
2013, dengan hasil penelitian gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap 
kinerja manajerial. Semakin baik gaya kepemimpinan yang diterapkan dalam 
suatu perusahaan maka akan semakin meningkatkan kinerja manajerial para 
manajer. 
Berdasarkan hasil pengujian ini dapat diketahui  bahwa gaya  
kepemimpinan yang diterapkan pada perusahaan BUMN di Kota Bengkulu saat 
mampu meningkatkan kinerja para manajer. Pengawasan yang tidak terlalu ketat 
dan pemberian kebebasan kepada para manajer untuk breakreasi dalam bekerja 
bebas memberikan argumen, saran, pendapat serta ikut terlibat dalam 
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pengambilan keputusan yang penting membuat para manajer merasa lebih 
dihargai dan dihormati. Sehingga hal ini memotivasi para manajer untuk 
meningkatkan kinerjanya. 
 Pimpinan perusahaan BUMN di Kota Bengkulu perlu perlu mendengarkan 
masukan dari manajer, dalam pengambilan keputusan. Dengan lebih 
mendengarkan para manajer, para manjer akan merasa lebih dihargai, dan akan 
tercipta kerjasama yang baik antara pimpinan dengan para manajer sehingga 






















 Penelitian ini dilakukan dengan membuktikan secara empiris pengaruh 
total quality manajemen, system pengukuran kinerja, system penghargaan dan 
gaya kepemimpinan terhadap kinerja manajerial pada perusahaan BUMN yang 
ada di Kota Bengkulu. Berdasarkan hasil penelitian maka dapat disimpulkan: 
1. Total quality manajemen  tidak berpengaruh terhadap kinerja manajerial 
para manajer pada perusahaan BUMN di Kota Bengkulu.  
2. Sistem pengukuran kinerja tidak berpengaruh terhadap kinerja manajerial 
para manajer pada perusahaan BUMN di Kota Bengkulu.  
3. Sistem penghargaan  tidak berpengaruh terhadap kinerja manajerial para 
manajer pada perusahaan BUMN di Kota Bengkulu 
4. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif  terhadap kinerja manajerial para 
manajer pada perusahaan BUMN di Kota Bengkulu.  
 
5.2 Implikasi Penelitian 
 Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai pertimbangan bagi perusahaan 
BUMN di Kota Bengkulu dan peneliti seelanjutnya. Berikut implikasi penelitian 
yang dapat dijadiakan pertimbangan: 
1. Melalui hasil penelitian terkait total quality manajemen. Sebaiknya 
perusahaan BUMN di Kota Bengkulu mengoptimalakan penerapan total 
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quality manajemen  dengan mengidentifikasi kebutuhan konsumen, 
manajer akan lebih memahami dan mengetahui apa yang dibutuhkan 
konsumen dengan mengetahui apa yang dibutuhkan konsumen, hal ini 
akan mempermudah para manjer dalam pembuatan program  
2. Melalui hasil penelitian sistem pengukuran kinerja. Perusahaan BUMN di 
Kota Bengkulu sebaiknya lebih menerapkan sistem pengukuran kinerja 
yang objektif dalam menilai kinerja para manajer, sehingga pengukuran 
kinerja yang dihasilkan benar-benar mencerminkan hasil kerja, dan 
menjadi landasan dalam memberikan pelatihan. Dengan system 
pengukuran kinerja yang tepat dan efektif 
3. Melalui hasil penilaian terhadap sistem penghargaan, perusahaan BUMN 
di Kota Bengkulu perlu meningkatkan sistem penghargaan kepada para 
manajer dengan memberikan penghargaan kepada para manajer yang 
berprestasi atau memberikan penghargaan sesuai dengan hasil kerja para 
manejer, dengan demikian hal tersebut dapat meningkatkan kinerja para 
manajer 
4. Melalui hasil penelitian terkait gaya kepemimpinan, perusahaan BUMN di 
Kota Bengkulu perlu meningkatkan komunikasi dua arah sehingga 
mengetahui program kerja yang ingin diterapkan  para manajer, pimpinan 
perusahaan BUMN di kota Bengkulu harus terus mengikut sertakan para 
manejer dalam pengambilan keputasan, dan dan menjalin kerjasama yang 




5.4  Katerbatasan penelitian  
      Keterbatasan penelitian ini adalah kurang efektifnya penyebaran 
kuesioner  kepada objek penelitian, peneliti kesulitan untuk mendapkan izin 
penelitian dibeberapa perusahaan, karena untuk mendaptkan izin penelitian, 
peneliti harus mendatangi langsung kantor pusat objek penelitian di Palembang 
khusunya objek penelitian pada BUMN perbankan. 
 
5.4 Rekomendasi Penelitian 
       Berdasarkan keterbatasan yang telah diuraikan sebelumnya, maka penengaruh 
memberikan saran untuk peneliti selanjutnya yaitu: 
 Peneliti selanjutnya mungkin bisa menggunakan perusahaan lain selain 
perusahaan jasa. Penelitian selanjutnya mungkin bisa mengembangkan 
pengambilan sample yang diperluas ke daerah lain selain Bengkulu, karena 
apabila hanya menggunakan 1 daerah saja hailnya belum bisa digeneralisasi. 
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